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1. Innledning 
 
1.1 Tema og problemstilling 
Temaet for oppgaven er arbeidstakers vern mot trakassering på arbeidsplassen. Jeg vil 
ta for meg arbeidstakeres vern både mot trakassering arbeidstakerne imellom, og 
trakassering mellom arbeidsgiver/ledelsen og arbeidstakerne, jf. lov om arbeidsmiljø 
(heretter aml.) § 4-3.3.
1
 Kort vil jeg også berøre vernet man har mot seksuell 
trakassering i lov om likestilling mellom kjønnene (heretter likestl.) § 8a.
2
 
 
Konsekvensene av trakassering er alvorlige i form av blant annet psykosomatiske 
helseplager, psykiske plager og et økt sykefravær. 
3
Ifølge Statens arbeidsmiljøinstitutts 
(heretter STAMI) faktabok 2011, var resultatet at ca. fire prosent av alle ansatte 
opplevde mobbing på arbeidsplassen (i 2009). Halvparten av disse opplevde mobbingen 
fra lederen sin. Av samme utvalg ansatte hadde ca. 6 % av alle kvinnelige arbeidstakere 
opplevd seksuell trakassering, mot 1 % av mannlige arbeidstakere. 
4
 I samme 
undersøkelse oppga 33 % at de opplevde dårlig forhold mellom ansatte og ledelse, og 
24 % opplevde dårlig forhold mellom ansatte. I slike selvrapporteringsundersøkelser på 
trakasseringsområdet må det påregnes skjulte mørketall, og man må forvente at et 
høyere antall ansatte i realiteten opplever trakassering. Ytterst få tilfeller av trakassering 
havner i domstolene, av flere mulige årsaker jeg vil berøre i oppgaven. 
 
I dagliglivet er det en forvirrende jungel av begreper brukt i sammenheng med det vi i 
dagligtale kaller ”mobbing” eller ”sextrakassering”. Denne oppgavens hovedtema 
handler om den rettslige definisjonen av ”trakassering”, og hva som skal til for å 
                                                 
1
 Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv 
2
 Lov 6.september 1978 nr.45 om likestilling mellom kjønnene 
3
 Einarsen m.fl (2007) s. 8,  
4
 STAMI (2011) s. 59 
 2 
definere handlinger som trakassering. Videre å fastlegge hva som har vært lovgivers 
intensjon i forhold til å verne arbeidstaker mot dette, og hvilke rammer domstolenes 
praksis har lagd for begrepets innhold.  
 
Trakassering som problemstilling blir som oftest aktuelt mens man er i selve 
trakasseringssituasjonen. Videre kan spørsmålet reise seg etter endt arbeidsforhold i 
sammenheng med erstatningskrav mot arbeidsgiver. Det kan også komme opp som 
problemstilling i sammenheng med en oppsigelse i form av urettmessig gjengjeldelse 
som følge av arbeidstaker har varslet om trakassering, jf. aml. §§ 2-3 bokstav d, 2-4 og 
2-5. Spørsmålet om trakassering foreligger, kan også komme opp der den påståtte 
trakasserer har blitt oppsagt med trakassering som ”saklig grunn” til grunnlag for 
oppsigelsen, jf. aml. § 15-4.3. 
 
Når trakasseringen skjer på arbeidsplassen er offeret også en arbeidstaker. Reguleringen 
av trakassering og mobbing på arbeidsplassen er et offentligrettslig problem og ligger 
under Arbeidstilsynet kompetanse.
5
 Arbeidstilsynet kan derfor i slike tilfeller reagere 
med reaksjoner på samme måte som i andre brudd på arbeidsmiljøreglene.  Dette gjør at 
saken går fra å være en personlig sak – til være et offentlig anliggende.   
 
1.2 Trakasseringens juridiske og psykologiske sider 
Trakasseringens problem er todelt. Trakassering dreier det seg om noe 
mellommenneskelig. Den mellommenneskelige relasjonen er satt inn i en formell 
rettsregel for å verne en arbeidstaker på arbeidsplassen, samt skape en aktivitetsplikt 
hos arbeidsgiver for å ivareta dette vernet. Det er vanskelighet å håndheve et så 
følelsesbetont fenomen som trakassering. 
 
Det juridiske vil på dette feltet hele tiden være tett tilknyttet den psykologiske 
fagdisiplinen. Psykologiske definisjoner vil være til hjelp for å forstå innholdet i 
begrepet ”trakassering”. 
 
                                                 
5
 NOU 2004:5 s.182 
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Trakassering skjer videre ofte på en privat, skjult måte som er vanskelig å godtgjøre for 
offeret. Situasjonen for arbeidstaker blir da ofte påstand mot påstand. Det kompliserer 
trakasseringsfenomenet ytterligere er at en mobber både er en privatperson og en 
arbeidstaker. 
1.3 Videre opplegg  
Oppgaven min har jeg valgt å dele inn i åtte deler. Etter innledning i del en, har jeg sett 
på hovedbestemmelsen angående arbeidsmiljø, aml. § 4-1 i del to. I del tre har jeg sett 
på hensyn bak lovgivningen for arbeidstakeres vern mot trakassering som en del av 
vernet av psykisk helse i arbeidslivet, aml. §4-3.3, og lovtekstens ordlyd. Jeg berører 
også seksuell trakassering og arbeidstakers tilleggsvern i likestl. § 8a kort. I del fire har 
jeg sett på typetrekkene ved trakassering som er tegnet opp i rettspraksis. I del fem har 
jeg tatt for meg hva som kreves for å bevise trakassering, herunder hvem som har 
bevisbyrden og hvilke beviskrav som kreves. I del seks ser jeg på hvilke plikter og 
rettigheter henholdsvis arbeidstaker og arbeidsgiver har, dersom arbeidstaker varsler om 
trakassering. I del syv tar jeg for meg de forskjellige rettslige grunnlagene for 
eventuelle erstatningssøksmål, men erstatningsutmålingen vil ikke bli behandlet. Del 
åtte vil bestå av en kort sammenfatning av hovedpunktene og det jeg har bemerket meg. 
 
1.4 Avgrensning 
Hovedfokus i oppgaven vil være arbeidstakers vern mot ”trakassering og annen 
utilbørlig opptreden” etter aml.§ 4-3.3. Videre vil fokus i oppgaven være trakassering 
fra andre på arbeidsplassen, enten kolleger eller overordnete, men ikke klienter, 
pasienter eller lignende som ikke er ansatt, jf. aml. § 4-3.4. 
 
Seksuell trakassering omfattes også av aml. § 4-3.3, men vil ha et tilleggsvern i likestl. 
§ 8a, så denne bestemmelsen vil også bli kort behandlet.
6
 Trakassering på bakgrunn av 
de objektive diskrimineringsgrunnene med vern i diskrimineringsloven og 
arbeidsmiljøloven § 13-1 vil ikke bli behandlet. Straffbar seksuell trakassering vil også 
falle utenfor oppgaven, da dette blir for omfattende å behandle, og reise andre type 
                                                 
6
 Ot.prp. nr 50 (1993-1994) s.65 
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rettslige spørsmål. Videre vil jeg etter å ha sett på hva trakassering i rettslig forstand er, 
se på de arbeidsmiljørettslige plikter arbeidstaker har dersom man opplever 
trakassering. Jeg vil deretter kikke på pliktene arbeidsgiver har dersom det foreligger 
trakassering i deres virksomhet. Jeg vil først og fremst fokusere på de tilfellene der det 
ikke foreligger en forutgående oppsigelse av skadelidte, som følge av varsling. Dette 
kalles gjengjeldelse jf. aml. 2-5, og disse tilfellene vil også i en viss grad bli behandlet 
dersom de illustrerer innholdet i den rettslige definisjonen av ”trakassering”. Oppgaven 
vil videre avgrenses mot Norges internasjonale forpliktelser på arbeidsrettsfeltet, da 
dette vil favne for vidt for oppgavens størrelse. 
 
1.5 Begrepsavklaring 
 
Enkelte begreper vil forekomme ofte i oppgaven. Det er derfor hensiktsmessig å 
definere dem.  
 
En arbeidstaker er ”enhver som utfører arbeid i annens tjeneste”, jf. aml. §1-8. I de 
fleste tilfeller vil nok ikke arbeidstakerbegrepet by på tvil, men i tvilstilfeller er det 
enkelte kriterier som har dannet seg i rettspraksis.
7
 Det er viktig å skille en arbeidstaker 
fra en med et mer selvstendig oppdragsforhold. Rettspraksis trekker blant annet frem at 
en arbeidstaker må motta et vederlag for å være en arbeidstaker. Det er også et moment 
at forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er noenlunde stabilt. Rettspraksis har 
også pekt på at det må være arbeidsgiver som bærer risikoen for arbeidsresultatet. Det 
er videre slik at en arbeidsgiver som regel har kontroll over arbeidstaker, og at det er et 
slags underordnet forhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Det vil være naturlig at 
en arbeidsgiver, og ikke en arbeidstaker stiller maskiner og lignende til rådighet. 
Likeledes er det ikke vanlig at en arbeidstaker i lovens forstand bruker medhjelpere. 
Næringsdrivende, konsulenter og oppdragstakere vil dermed falle utenfor. Det vil 
imidlertid uansett være basert på en helhetsvurdering hvorvidt en arbeider faller 
innunder arbeidstakerbegrepet.
8
 
                                                 
7
 Ot.prp.49 (2004-2005) s. 73  
8
 Rt. 1990 s.903. 
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Arbeidsgiver er ”enhver som har ansatt en arbeidstaker til utfører arbeid i sin tjeneste” 
jf. aml § 1-8.2. Arbeidsmiljøloven har et funksjonelt arbeidsgiverbegrep, der det skal 
legges vekt på hvem som reelt sett har opptrådt som arbeidsgiver, jf. fortsettelsen av 
samme ledd der det er angitt at det skal gjelde ”tilsvarende for den som i arbeidsgivers 
sted leder virksomheten”.9 Det er uansett sjelden problematisk å identifisere 
arbeidsgiver, da dette skal gå frem av en arbeidsavtale, jf. aml. § 14-6.  
 
Arbeidsmiljøloven gjelder enhver virksomhet som ”sysselsetter arbeidere”, jf. aml. § 1-
2.1. Arbeidsgiverbegrepet og virksomhetsbegrepet vil som regel ha samme innhold. 
Ot.prp. 49 (2004-2005) s. 74. angis det at ”for de fleste praktiske tilfeller vil en 
virksomhet være det som etter alminnelig språkbruk er en bedrift”. Det som er praktisk 
å bemerke er at enmannsbedrifter av naturlige årsaker ikke bundet av bestemmelsen 
som omhandler det psykososiale arbeidsmiljø, jf. § 4-3.  
 
Siden jeg benytter meg av to dommer som omhandler tjenestemenn, er det nyttig å 
understreke at tjenestemenn er etter tjenestemannsloven ”tilsatt i statens tjeneste”, tjml. 
§ 1. Det er imidlertid ikke nødvendig å definere videre, men bare å slå fast at kap.4 i 
arbeidsmiljøloven vedrørende arbeidsmiljø gjelder også tjenestemenn.
10
 Tjenestemenn 
er bare unntatt fra enkelte bestemmelser jf. forskrift om unntak fra aml. for visse typer 
og arbeidstakergrupper § 1, og ingen bestemmelser angående arbeidsmiljøet omfattes av 
disse unntakene.
11
 
1.6 Metode  
Det vil bli benyttet tradisjonell metode i oppgaven. Det er likevel noen bemerkninger 
jeg vil komme med. Utgangspunktet for min drøftelse er selve lovteksten, så ordlyden 
vil naturligvis tolkes. Lovteksten er i seg selv lite definerende og uklar når det gjelder 
trakassering. Dette fører til at forarbeider til arbeidsmiljøloven som trådte i kraft 2006 
(heretter forkortet aml.), og forarbeider til endringslov 1995 til aml.1977 vil bli brukt i 
                                                 
9
 Jakhelln (2011) s.36 
10
 Lov 4.mars 1983 nr.3 om statens tjenestemenn m.m (heretter tjml.) 
11
 Forskrift 16 2005 nr. 1567om unntak fra aml. for visse typer arbeid og arbeidstakergrupper  
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stor grad i tolkningen av begrepet trakassering.
12
 Det skulle ikke foretas en 
begrepsendring i meningsinnholdet av trakassering fra arbeidsmiljøloven 1977 (heretter 
77 aml.) til nåværende arbeidsmiljølov, hvilket gjør at forarbeidene til aml.77 også 
benyttes.  
 
Ettersom trakassering etter aml. § 4-3.3 omfatter seksuell trakassering, vil forarbeider til 
likestillingslovens § 8a bli nevnt, men i liten grad. 
 
I tillegg til forarbeider har rettspraksis fra Høyesterett vært sentral for å fastsette 
innholdet i ”trakassering og annen utilbørlig opptreden”, jf. aml. § 4-3.3. På 90-tallet 
kom noen av de mest dominerende dommene på dette feltet. Dersom man står ovenfor 
et prejudikat i Høyesterett, vil dette som regel være bindende for instansene under 
Høyesterett.
13
 
 
Naturligvis ikke alle aspekter ved trakassering er behandlet i høyesterett, så jeg har tatt 
for meg en rekke lagmannsrettsdommer (2007-2011) vedrørende aml.§4-3.3. En 
lagmannsrettsdom kan illustrere viktige poenger dersom den tar for seg temaer som 
ikke er behandlet i Høyesterett. En lagmannsrettsdoms rettskildemessige verdi vil 
avhenge av om det foreligger dissens, og i så fall hva dissensen angår. 
  
Jeg har i tillegg også benyttet kilder innen arbeids - og organisasjonspsykologi i 
oppgaven.  I saker angående trakassering er det brukt mye kunnskap fra den 
psykologiske fagdisiplin. Det er også en utstrakt bruk av sakkyndige, 
psykologer/psykiatere i disse sakene. 
                                                 
12
 Lov 16.juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv 
13
 Eckhoff  (2001) s. 160 
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2 Arbeidsmiljøstandarden ”fullt forsvarlig” arbeidsmiljø, jf. aml. § 4-1 
Arbeidstakere har hatt en form for arbeidervern i lovgivningen helt siden slutten av 
1800-tallet. 
14
Arbeidsplasser startet på 1900-tallet å få et annet preg. Industri og 
produksjon i stor skala skapte et fokus på arbeidstaker på en annen måte enn tidligere. I 
England ble teorier rundt menneskers samspill og arbeid utviklet og disse tankene 
spredte seg omsider utover Europa.  
 
Kvaliteten på arbeidsmiljøet berodde da, som nå, av to faktorer. Det rent fysiske 
arbeidsmiljøet og det såkalt psykososiale arbeidsmiljøet.
15
 Vernet av arbeidstakers 
psykososiale arbeidsmiljø har i Norge, som andre steder, ikke vært regulert like lenge 
som det fysiske arbeidsmiljøet. Kravet om at en virksomhet skal ha et ”fullt forsvarlig” 
arbeidsmiljø også når det gjelder psykisk helse, har vært imidlertid vært lovfestet siden 
arbeidsmiljøloven 1977 trådte i kraft. I dagens arbeidsmiljølov er ivaretakelse av 
arbeidstakers fysisk og psykisk helse likestilt. Dette kommer frem av forarbeidene, 
NOU 2004:5 s.140.  
 
I aml. § 1-1 bokstav a er det angitt som et av lovens formål å gi grunnlag for en 
arbeidssituasjon som gir ”full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger”.   
Reguleringen av arbeidstakers arbeidsmiljø befinner seg i arbeidsmiljølovens kapittel 4 
som heter ”Krav til arbeidsmiljøet”. Her omhandles både det fysiske og psykososiale 
arbeidsmiljøet. Hovedbestemmelsen i aml. § 4-1.1 angir: 
 
”Arbeidsmiljøet i virksomheten skal være fullt forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av 
faktorer i arbeidsmiljøet som kan innvirke på arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd.”16  
 
Begrepet ”helse” i selve lovteksten kunne alene vært tilstrekkelig og dermed gjøre 
definering av psykisk helse overflødig. Lovgiver ville imidlertid si dette uttrykkelig. Et 
                                                 
14
 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 14 
15
 Jakhelln (2011) s. 640. 
16
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s.96. 
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hensyn bak lovrevisjonen var nettopp et fokus samt forebygging av psykososiale 
arbeidsmiljøproblemer.
17
 
 
Det generelle vilkåret loven setter for både de fysiske og psykiske sidene ved 
arbeidsmiljøet, er at det skal være ”fullt forsvarlig”, jf. 4-1.1. Hvorvidt arbeidsmiljøet er 
”fullt forsvarlig” avgjøres etter en ”enkeltvis og samlet vurdering”.  Dette medfører at 
man ikke kan forvente et perfekt arbeidsmiljø. At en virksomhet skal ha et ”fullt 
forsvarlig” arbeidsmiljø er dermed ansett tilstrekkelig av lovgiver, da man ikke kan 
garantere at skade kan skje i enkelte yrkesgrupper.  
 
Termen ”fullt forsvarlig” i aml. § 4-1.1. er en rettslig standard. Den ”enkeltvise og 
samlede vurderingen” av innholdet i dette, vil dermed kunne variere i takt med tiden.  
At en lovbestemmelse har en rettslig standard, gir den en fleksibilitet og dynamisk 
karakter. Rettslige standarder har på denne måten et ikke festet innhold.
18
 Slik vil 
varierende moralske og sosialt aksepterte handlingsnormer sette rammen for 
bestemmelsen.  Dersom man sammenligner aml. § 4-1 med formålsbestemmelsen § 1-1 
bokstav a ser man at begge bestemmelsene har en ”utviklingsdimensjon”. 19Aml. § 1-1 
bokstav a sier at ”arbeidsmiljøloven skal sikre… velferdsmessig standard som til enhver 
tid er i samsvar med den teknologiske og sosiale utvikling i samfunnet”. 
 
Formålet med bestemmelsen er å forhindre at skader skjer i fremtiden. Det er altså et 
preventivt hensyn bak denne bestemmelsen, og irrelevant om en skade faktisk har 
oppstått. 
20
 
 
 
 
 
 
                                                 
17
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s.97 
18
 Gisle (1999) s. 37 
19
 Ot.prp nr 49 (2004-2005) s.97 
20
 Jakhelln (2011) s.620 
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3 Det psykososiale arbeidsmiljøet, jf. aml. § 4-3  
3.1 Hensyn  
Som nevnt ovenfor er aml. § 4-1og kravet til et ”fullt forsvarlig” arbeidsmiljø en 
generell bestemmelse som omfatter både de psykososiale og de fysiske sidene ved et 
arbeidsmiljø. Aml.§ 4-3 er en spesialisering av det generelle kravet i aml. § 4-1 og 
omhandler bare det psykososiale arbeidsmiljøet. En egen bestemmelse om det 
psykososiale arbeidsmiljøet fikk man ikke før dagen arbeidsmiljølov. Før dette var 
vernet av fysisk og psykisk helse regulert i samme bestemmelse § 12 i aml.77. 
 
Med lovendring i 1995 fikk aml. 77 § 12 inn en egen bestemmelse: ”Arbeidstakerne 
skal ikke utsettes for trakassering eller annen utilbørlig opptreden”. Slik lyder også aml. 
§ 4- 3.3 i dag, men som nevnt har krav til det psykososiale arbeidsmiljøet fått en egen 
bestemmelse. Det er bemerket i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s.89 at lovgiver ville med 
dette fremheve viktigheten av det psykososiale arbeidsmiljøet. 
  
For å forstå dagens bestemmelse aml. § 4-3.3 er det tjenlig å belyse hensynene bak 
bestemmelsen, både bak lovendringen av 1995 og at man valgte å beholde ordlyden 
dagens arbeidsmiljølov. 
 
For det første hadde menneske som ressurs kommet mer og mer i fokus på 90-
tallet.
21
Det var en følge av at man la økt vekt på mellommenneskelige relasjoner. I 
forarbeidene er det lagt vekt på nødvendigheten av en endring fordi man hadde fått et 
”klarere bilde” av det organisatoriske arbeidsmiljøet og menneskebehandling.22 
 
Videre var det et hensyn bak bestemmelsen at industrien utviklet seg i en retning av 
spesialisering. Det psykososiale miljøet på arbeidsplassene ble også påvirket av dette. 
Man stod ovenfor en annen og ny type arbeidsplass enn tidligere, hvilket gjorde at 
behovet for beskyttelse av individet dermed ble tydeligere.
23
I tillegg la man vekt på at 
                                                 
21
 NOU 1992: 20 s. 128 
22
 Ot.prp. nr .50 (1993-1994) s.58 
23
 NOU 1992: 20 s. 128 
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variasjonene av selve arbeidstakerne som skal ut i arbeidsmiljøet, så vel som selve 
arbeidsplassen, endrer seg i takt med tiden. Det var dermed et hensyn bak 
arbeidsmiljøloven 2005 at man legger til rette for et mer inkluderende arbeidsliv, jf. 
aml.§ 1-1 bokstav e. Fokus på et inkluderende arbeidsliv medfører at man må ta høyde 
for individuelle forskjeller. 
 
I tillegg til disse faktorene som tar hensyn til den individuelle arbeidstaker, er det også 
et hensyn hva som gagner virksomhetene. Samfunnsøkonomien har og har hatt en ikke 
skjult rolle som et hensyn i arbeidsmiljølovutviklingen. Høyt sykefravær som 
konsekvens av dårlig arbeidsmiljø er dårlig økonomi. Trakassering på arbeidsplassen er 
dårlig økonomi både for bedriftene og samfunnet for øvrig. Undersøkelser gjort i 
forkant av lovendringene i arbeidsmiljøloven i 1995, viste at sykefravær kostet Norge 
40 milliarder kroner. Av disse 40 milliardene betalte det offentlige 80 prosent. 
24
  
 
Det var også i tillegg et behov for en mer oversiktlighet og tilgjengelighet i loven, også 
når det gjaldt trakassering.
25
Arbeidstilsynet hadde mottatt en rekke henvendelser 
angående den tidligere ”trakasseringsbestemmelsen” aml. 77 § 12, og så også behovet 
for en klarere bestemmelse.
26
 Det viste seg også i domstolen tidlig på 90-tallet, at det 
var uklarhet rundt begrepet, noe som kalte for en lovendring i 1995.  
3.2 ”Trakassering og annen utilbørlig opptreden” jf. aml. § 4-3.3 
Det er mange handlinger som utgjør en uheldig atferd, men lite som er mobbing/ 
trakassering i rettslig forstand. Det er derfor viktig å skille mellom de handlingene som 
potensielt kan påføre et offer uheldige psykiske belastninger, og episoder som er mindre 
problematiske.
27
 Det er ikke alle ubehagelige handlinger som er trakassering. 
 
Vi har alle en viss formening om hva trakassering er. Eksempler på det man tenker på 
som trakassering er gjerne utskjelling, fleiping, trusler, underkjennelse av faglig innsats 
                                                 
24
 NOU 1992: 20 s. 128 
25
 NOU 2004:5 s.183 
26
 NOU 2004:5 s182. 
27
 Einarsen, (2007) s.62 
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og organisatorisk utstøtelse.
28
 Trakassering kan også være mer skjult, som det å isolere 
noen, baksnakke, utfryse noen, altså den uuttalte mobbingen.
29
  Spørsmålet blir 
imidlertid hva loven krever for at en handling skal kunne karakteriseres som 
”trakassering eller annen utilbørlig opptreden”, jf. aml. § 4-3.3. 
 
Lovbestemmelsen aml.§ 4-3.3 gir ikke noen form for legaldefinisjon på hva mobbing 
og trakassering er. Bestemmelsen gir heller ingen eksempler. Arbeidslivslovutvalget 
påpekte problemet ved å lage rettsregler for noe som er en mellommenneskelig relasjon 
slik som trakassering og mobbing. 
30
 En definisjon av ”trakassering og annen utilbørlig 
opptreden” ble utelatt, da den ville ha snevret inn anvendelsesområdet til bestemmelsen. 
Det er derfor benyttet en rettslig standard også her. Å benytte en rettslig standard har 
både positive og negative aspekter ved seg. Bestemmelsen blir ikke lukket, men kan 
romme elementer man kanskje kunne ha mistet ved en uttømmende definisjon. Det 
negative er imidlertid også nettopp dette, ved at det skaper en liten grad av 
forutsigbarhet hos trakasseringsofferet. Det medfører vanskelighet å si hva som faller 
utenfor og hva som faller innenfor karakteristikken.   
 
Det er likevel noen momenter tatt frem i lovforarbeidene angående begrepet som er 
veiledende. Det er angitt i forarbeidene til aml. at trakassering skal forstås på samme 
måte som den tidligere bestemmelsen som ble tatt inn i ved endringslov 1995 i aml. 77. 
Begrepet man bruker i dagligtale, mobbing, er ikke nevnt direkte i lovbestemmelsen 
aml. § 4-3.3, men skal også gå innunder begrepet trakassering.
31
  
 
Det er nevnt i forarbeidene Ot.prp. nr .49 (2004-2005) s.325 at trakassering er ”en 
uønsket atferd som finner sted med den hensikt eller virkning å krenke en annens 
verdighet”. Handlinger som oppleves som negative, urimelige og krenkende er altså 
                                                 
28
 http://www.arbeidstilsynet.no/fakta.html?tid=78225Jobbing uten mobbing,  
29
 http://www.arbeidstilsynet.no/fakta.html?tid=78225Jobbing uten mobbing, 
30
 NOU 2004:5 s.182 
31
 Innst.O.nr.2(1994-1995) side 17. 
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trakassering. Det er også klart at seksuell trakassering går også inn under begrepet 
trakassering i aml. § 4-3.3.
32
 
 
Arbeidstilsynets definisjon av mobbing blir ofte benyttet også i rettssaker som en slags 
retningslinje. Arbeidstilsynet definerer mobbing slik: 
 
"Det er mobbing når en person gjentatte ganger og over tid utsettes for negative handlinger. Dette kan 
dreie seg om trakassering, plaging, utfrysing, sårende erting og lignende. Det er typisk for situasjonen at 
offeret ikke er i stand til å forsvare seg. Dersom partene står mot hverandre, er like sterke eller det 
handler om enkeltstående episoder, defineres det ikke som mobbing." 
33
 
 
Hvorvidt det foreligger trakassering i et konkret tilfelle vil videre bero på en objektiv 
vurdering.
34
 Det er ikke tilstrekkelig at man subjektivt er den eneste som opplever noe 
som trakassering, men det i andres øyne ikke er det. Trakassering skal videre kunne sies 
å foreligge dersom ”a reasonable man” ville ansett det for å foreligge. 35 
 
I lovteksten er det i tillegg til trakassering også angitt at arbeidstaker heller ikke skal 
utsettes for ”annen utilbørlig opptreden” på arbeidsplassen. I forarbeidene er det ikke 
direkte uttalt hva man mener skiller begrepet ”trakassering” og ”annen utilbørlig 
opptreden”. Det er angitt at ”trakassering og annen utilbørlig opptreden” vil variere med 
situasjon og miljø.
36
  
I lagmannsrettsdom RG-2003-360, ble det uttalt at en arbeidsgiver/leders 
sammenblanding av saklig kritikk og arbeidstakers psykisk helse var ”utilbørlig 
opptreden”. I LB-2010 – 142629 ble det ansett som ”klart utilbørlig opptrådt”, da en 
ansatt A i en organisasjon blant annet sendte et par e-poster med grove personangrep 
rettet mot en overordnet i organisasjonen. På dette punktet var lagmannsretten 
enstemmig. Eksempler på disse personangrepene sendt til alle ansatte i denne 
organisasjonen vedrørende B var:  
                                                 
32
 Ot.prp.nr. 50 (1993-1994) s .59 
33
 http://www.arbeidstilsynet.no/fakta.html?tid=78225Jobbing uten mobbing, 
34
 Aune (2011), s. 160 
35
 TOSLO 97-08440 A/80 
36
 Stueland, (2011) s.161. 
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”Det er ikke heller ikke gitt at en person [B] som er dyktig med hensyn til regnskap og økonomi og med 
erfaring i denne type arbeid, samtidig innehar den sosiale intelligensen, erfaringsbakgrunnen eller andre 
personlige egenskaper som er nødvendig for å mestre jobben som personalsjef……” 
 
Lagmannsretten kom her frem til at handlingen representerte en utilbørlig opptreden 
som arbeidstaker skal være vernet mot. Lagmannsretten la særlig vekt på at B opplevde 
dette som et personangrep og en hets, og det er slik e-posten generelt må oppfattes av 
den som leser den. Det kan synes som om tillegget ”utilbørlig opptreden” oftest blir 
benyttet om enkelthandlinger slik som disse eksemplene fra rettspraksis. 
 
Det virker imidlertid som at retten ikke legger betydelig vekt på hva de betegner 
”trakassering” og hva de betegner ”annen utilbørlig opptreden” av dommene som 
foreligger på området. Det kan tyde på at hovedpoenget var å utvide nedslagsfeltet for 
bestemmelsen, og ikke at det var noen stor forskjell mellom de to begrepene men 
snarere en helhet.  
 
Det må også legges til at aml § 4-1.1. angir at ”arbeidet skal legges til rette slik at 
integritet og verdighet ivaretas ”. Man ville med dette understreke at dette er et generelt 
krav at arbeidstaker skal beskyttes og gi den respekt.
37
 Dersom det finner sted 
trakassering på en arbeidsplass er heller ikke dette vilkåret ivaretatt. I en 
trakasseringssituasjon vil både vernet om et ”fullt forsvarlig arbeidsmiljø”, jf. aml§ 4-1, 
”at verdighet ikke skal bli krenket”, jf. aml. §4-3.1 og vernet mot ”trakassering og 
annen utilbørlig opptreden”, jf. aml.§ 4-3.3 være krenket. På dette viset har lovgiver 
valgt å understreke det sterke vernet av arbeidstaker ved å gi så mange grunnlag. 
3.3 Spesielt om seksuell trakassering, jf. aml. § 4-3.3  
I aml. § 4-3.3. ligger det som nevnt også et vern mot seksuell trakassering på 
arbeidsplassen. Det er ikke direkte uttalt i lovteksten, men dette er slått fast i Ot.prp. 50 
(1993-1994).
38
 Meningsinnholdet i begrepet trakassering ble som nevnt videreført i 
dagens arbeidsmiljølov. De hensynene som gjelder aml. § 4-3.3 og trakassering vil også 
                                                 
37
 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s.101 
38
 Ot.prp.nr. 50 (1993-1994) s .59 
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omfatte seksuell trakassering. Når det gjelder seksuell trakassering er man som 
arbeidstaker også vernet mot dette i likestl.§ 8a. Seksuell trakassering er en særegen 
form for trakassering og vil bli behandlet litt for seg selv.   
 
Seksuell trakassering har vært gjenstand for forskning separat fra mobbing siden 1970- 
årene. Seksuell trakassering var også et område som det ble økt oppmerksomhet rundt i 
1990-årene, og har hatt et økende fokus. Fokuset på at dette er et hinder for likestilling 
belyses også av at vernet ble styrket i likestl. § 8a. Bestemmelsen likestl.§ 8a som 
forbyr seksuell trakassering ble satt inn likestillingsloven i 2002. Dette var for å 
videreføre etter EU-direktiv 2002/73/EF, og at man i tillegg mente at aml.§ 4-3.3 ikke 
oppfylte forpliktelsene oppstilt av dette EU-direktivet når det gjaldt seksuell 
trakassering.
39
  
 
Denne oppgavens tema er som nevnt trakassering på arbeidsplassen, og vernet en 
arbeidstaker har mot dette fra andre ansatte i aml § 4-3.3. Bestemmelsen likestl.§ 8a har 
et videre nedslagsfelt enn aml. §4-3.3, da denne bestemmelsen gjelder også utenfor 
arbeidsforhold. Det er som regel slik at dersom en arbeidstaker saksøker for å ha blitt 
seksuelt trakassert av en annen ansatt, blir begge disse grunnlagene påberopt. Prinsipalt 
aml. § 4-3.3, subsidiært likestl. § 8a. Vernebestemmelsen likestl. § 8a gjelder også på 
områder som faller inn under arbeidsmiljøloven. I forarbeidene ble dette grunngitt med 
”at det er behov for en enkel og klar regulering av seksuell trakassering også i 
arbeidsforhold”.40  
 
I aml. § 4-3.3 er det som nevnt ikke gjort forsøk på en legaldefinisjon av trakassering, 
og dermed heller ikke en definering av seksuell trakassering. I likestl. § 8a.2. er seksuell 
trakassering definert som en ”uønsket seksuell oppmerksomhet som er plagsom for den 
oppmerksomheten rammer”. I rettspraksis knyttet til aml. § 4-3.3 og seksuell 
trakassering virker det som om at for at noe skal være seksuell trakassering må det være 
noe mer enn ubehagelig, slik jeg vil komme til i punkt 4.8. 
 
                                                 
39
 Ot.prp.nr. 35 (2004-2005) s.32 
40
 Ot.prp nr. 77 (2000-2001) s.88 
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Det er videre vanlig å anse at seksuell trakassering kan forekomme i tre former. En type 
er den verbale, altså utsagn med en seksuell karakter angående klær, kropp eller 
lignende. En annen type er den direkte fysiske seksuell trakasseringen. Her er det tale 
om konkret kontakt og berøring. Den tredje typen man gjerne deler seksuell 
trakassering inn i er den ikke-verbale trakasseringen. Ikke-verbal trakassering er 
hverken muntlig eller fysisk, men vil eksempelvis kunne være en form for stirring eller 
blotting.
41
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
41
 BORA-rapport s. 50 
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4 Momenter vektlagt i rettspraksis, jf. aml § 4-3.3  
Selve lovteksten og forarbeidene gir som man kan se ikke et klart bilde av hva 
trakassering er i rettslig forstand. For å forstå mer av hvor grensen går er dermed 
rettspraksis illustrerende og nødvendig. Det har dannet seg visse momenter for hva som 
kan tale for og imot at ”trakassering og annen utilbørlig opptreden” foreligger. I dom 
inntatt i Rt. 1993 s. 616 (Moelven Mjøsbruk) hevdet en arbeidstaker seg trakassert av 
sin nærmeste overordnete. Førstevoterende innleder her med å si noe som virker som 
gjennomgående trekk ved denne type saker: 
 
 ”i erstatningsrettslig sammenheng vil nok mobbing kunne stille domstolene overfor spørsmål 
med hensyn til bevisbedømmelse og rettsanvendelse, knyttet til årsakssammenheng, 
skyldvurdering og påregnelighet”.42 
4.1 Maktubalanse mellom trakasserer og den trakasserte 
Det finnes som nevnt fellestrekk i en del av sakene der trakassering har vært påstått.  Et 
av disse fellestrekkene er at det foreligger en ubalanse i maktforholdet mellom mobber 
og mobbeoffer. En arbeidstaker som reagerer tilbake som en jevnbyrdig vil som regel 
ikke være rettsstridig trakassert.
43
 
I dom inntatt i Rt. 2004 s.1844 (Trakasserings-dommen) mente arbeidstaker A seg 
trakassert av overordnete B. A hadde i lang tid arbeidet på en fabrikk som arbeidet med 
måleinstrumenter. B overfører A til en annen avdeling og endrer As stillingsinstruks. 
Høyesterett kom her frem til at det ikke forelå trakassering, blant annet fordi det falt 
innunder virksomhetens styringsrett, se mer under punkt 4.1.1. Et av forholdene 
Høyesterett også la vekt på var at det virket som om A og B var jevnbyrdige i 
konfliktforholdet. Når det gjelder denne maktfordelingen er det litt interessant når 
førstevoterende viste til en kollegas inntrykk av relasjonen A-B (dette er imidlertid ikke 
dictum eller obiter dictum, men er likevel illustrerende): 
"Det er ganske merkelig å se at Bs kroppsspråk virker provoserende på A og de som står ham nær. A sitt 
eget kroppsspråk var vel svært likt, de oppførte seg begge som glade gutter og gikk deretter. "
44
 
                                                 
42
 Rt.1993s.616, side. 621 
43
 Einarsen (2006) s. 130 
44
Rt. 2001 s.1844, avsnitt 41 
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Det er ikke alltid slik at en overordnet er i en maktposisjon i forhold til underordnet 
arbeidstaker. Maktubalanse kan ha en formell og reell side. En ubalanse i maktforholdet 
behøver ikke å følge det organisatoriske hierarkiet. En leder kan bli trakassert av en 
underordnet, dersom disse ikke er jevnbyrdige i det opprinnelige konfliktforholdet.  
 
Et eksempel på der mobbingen ikke alltid følger det organisatoriske hierarkiet finner 
man i dom inntatt i Rt. 1997 s.786 (Falken-dommen).  Denne saken dreier seg om en 
konflikt som startet med at de ansatte på denne Falken-stasjonen følte seg 
underbemannet.  Da A søkte stilling som stasjonsleder satte hun ingen betingelse om 
ekstra bemanning. De andre søkerne hadde satt dette vilkåret. Trakasseringen startet 
straks etter hennes tiltredelse. A ble sykmeldt på bakgrunn av dette allerede etter fem 
måneder. Seksten tilfeller av konkret trakassering ble dokumentert. Her var det verbale 
trusler, samt konkrete handlinger som at de skremte A med en edderkopp under en 
liktransport, og hengte en kondom på bilen hennes. Det var As underordnete som 
trakasserte henne. Plasseringen i hierarkiet utelukker som vi kan se dermed ikke at det 
kan foreligge trakassering. 
 
Selv om det selvfølgelig er trakasseringskonflikter slik som Falken-dommen, er det et 
gjennomgående trekk at leder/overordnete er trakasserer. En illustrerende dom på dette 
er dom inntatt i Rt. 1997 s.1506 (Apotek-dommen).  Denne saken handler om tre 
underordnede som hevdet å være trakassert av leder A. A som var apoteker detaljstyrte 
de ansatte på en slik måte at en slags faglig utvikling og en følelse av tillit var totalt 
fraværende. B, som egentlig skulle ha en form for bestyrerfunksjon, ble styrt av A. Det 
meste av detaljstyringen foregikk via små lapper med beskjeder. Det forelå her en 
konstant overkontrollering av alt som ble foretatt av de underordnete i apoteket. De 
underordnede ble sykmeldte alle tre, og Høyesterett kom frem til at dette var 
trakassering. 
 
At det oftest er leder som trakasserer viser seg også i undersøkelser gjort på området. 
I den tidligere nevnte STAMI- rapporten fra 2011 (tall fra 2009) så man at halvparten 
av de som hadde følt seg trakassert, hadde blitt trakassert av sin leder. I rettspraksis fra 
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lagmannsretten er det overvekt av ledere og arbeidsgivere som er påstått trakasserer.
45
 I 
saker som har vært oppe for høyesterett har samtlige påstatte trakassører vært 
leder/overordnete/arbeidsgiver, med unntak av den nevnte Falken-dommen
46
.  
Man kan altså snakke om en slags lederatferd. På en arbeidsplass er det mindre antall 
ledere på en arbeidsplass enn underordnete, dette må dermed bety at ledere oftere er 
trakasserer enn den trakasserte. Det har også vist seg at følgene for offeret er større også 
der det er lederen som er årsaken til trakasseringen, derfor er dette ekstra graverende. 
47
 
 
Kollegaer av en som er trakassert av en leder kan se på det som en risiko for sin egen 
stilling og posisjon dersom de skal vitne mot sin leder. Det er å forvente at flere vegrer 
seg for å gå mot sin egen leder i en eventuell rettssak enn en underordnet eller en 
kollega på lik linje med seg selv. Man kan anta at dette forhindrer flere ofre for 
trakassering å gå rettens vei. 
 
Ved å være leder, arbeidsgiver og overordnet kommer man naturligvis i en 
maktposisjon, og dermed som regel en maktubalanse i forhold til sine underordnete.  
I enkelte tilfeller vil også alminnelige tiltak innen en bedrifts såkalte styringsrett kunne 
oppfattes som trakassering av saksøker uten at det objektivt sett nødvendigvis er det. De 
som er i posisjon til å benytte denne styringsretten er naturligvis ledere, og i visse 
tilfeller må ta upopulære beslutninger som medfører ulemper hos de underordnete. 
4.1.1 Prinsippet om arbeidsgivers styringsrett vs trakassering 
Et trekk som går igjen i rettspraksis der den overordnete/leder er påstått trakassør, er 
nettopp at handlinger arbeidstakeren har blitt utsatt for er blitt ansett innenfor 
arbeidsgivers styringsrett. Nest etter bevismangel er dette en hyppig årsak til at 
saksøker ikke får medhold i erstatning på grunnlag av trakassering i domstolen.  
 
Arbeidsgiverens styringsrett står sterkt i norsk arbeidsliv og rettspraksis.
48
 
Styringsretten er en ensidig makt arbeidsgiver har til å binde arbeidstaker. 
49
Stein Evju 
                                                 
45
 LB-2007-121782, LB-2007-081585, LH-2009-080835 og LF-2010-097095. 
46
 Rt. 1993 s.616, Rt.1997 s.1506, Rt.1997 s. 786, Rt. 2004 s. 1844. 
47
 http://www.arbeidstilsynet.no/artikkel.html?tid=206973 
48
 Einersen (2006) s. 29 
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har videre definert styringsretten som en ”makt til å bruke denne ensidige rett til å treffe 
bestemmelser angående arbeidsforholdet og virksomheten”.50 Man har altså på den ene 
siden en leders styringsrett til å lede og fordele arbeid, versus medarbeiderens grenser 
for hva som kan godtas av omskiftninger og endringer.  
 
Innholdet i styringsretten kan illustreres ved en definisjon opprinnelig gitt i dom inntatt 
i Rt. 2001 s. 418, og videre blant annet benyttet i en trakasseringssak LF-2010-097095: 
 
"Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til å organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, 
men det må skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngått. Ved tolkingen og utfyllingen av 
arbeidsavtalene må det blant annet legges vekt på stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, 
sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av 
samfunnsutviklingen."
51
 
 
Man kan se styringsretten som en konsekvens av at man som arbeidstaker har ved en 
arbeidskontrakt et lojalitets- og underordningsforhold ovenfor arbeidsgiver.
52
 En del av 
bakgrunnen for arbeidsgivers styringsrett er nettopp effektivitet. Dersom man har totalt 
bedriftsdemokrati, ville beslutninger tatt for lang tid. 
53
 
 
Det er naturligvis en fare for en arbeidstaker at noe som er trakassering, blir kamuflert 
som styringsrett. Styringsretten kan nettopp gi grunnlag for å gi bestemmelser som 
skaper forskjeller blant arbeidstakere uten at det er rettsstridig, det er derfor naturlig at 
dette reiser spørsmål i retten. Grensegangen mellom hva som styringsrett og hva som er 
trakassering, er til tider vanskelig å trekke. Styringsretten er ikke fri, men naturligvis 
bundet av loven. I tillegg vil styringsretten kunne være begrenset av en eventuell 
arbeidsavtale og dens innhold. Man kan kalle derfor den friheten en virksomhet har til å 
                                                                                                                                               
49
 Evju (2003) s. 9 
50
 Evju (2003) s. 13 
51
 Rt. 2001 s. 418, s. 427 
52
 Evju (2003) s.9 
53
 Jakhelln (2011) s.49 
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bruke sin styringsrett som en såkalt ”restkompetanse”, som er igjen utenfor det man er 
bundet av. 
54
 
 
Beslutninger truffet med bakgrunn i styringsretten må ha et ”ordentlig og aktverdig 
grunnlag”.55 Det vil dermed si at beslutninger som bygger på en total tilfeldighet og 
lignende faller utenfor styringsrettens frihet. Det er et hovedpoeng at bruk av 
styringsretten er saklig begrunnet.  Det blir dermed en veiing av hensyn på 
arbeidsgivers side og arbeidstaker side. Dette saklighetsprinsippet er så etablert at det er 
et generelt arbeidsrettslig prinsipp. 
56
 
 
Det er videre i enkelte tilfeller viktig at arbeidstakeren har fått være med på 
utformingen av tiltaket, dersom det har vekket reaksjoner hos vedkommende. I så måte 
kan en virksomhet både være bundet av en arbeidstakers medbestemmelsesrett og en 
eventuell omsorgsplikt. Handlingen, altså bruken av styringsretten må også være 
forholdsmessig i forhold til det den skal oppnå, og volde minst mulig ulemper.  
 
I dom inntatt i Rt. 2004 s. 1844 (Trakasserings-dommen) tok høyesterett for seg flere 
forhold, derav var to forhold helt klart innenfor en virksomhets styringsrett. A hevdet 
seg trakassert av overordnet B. I dette tilfellet dreide det seg blant annet om en 
overføring av A til en annen avdeling, der B var leder. Overflyttingen av A til avdeling 
B var sett på som en ren organisatorisk endring, og begrunnet i at den ansvarlige for 
sikkerhet hadde besluttet dette på grunn av kvalitetssikring i bedriften. Det var altså en 
saklig begrunnelse bak handlingen. I tillegg måtte man ha en stedfortreder til A, hvilket 
man ikke kunne finne i den avdelingen A var i før overflyttingen. A var negativ til 
dette, og tok det opp, men utelot å ta det opp med tillitsvalgt i virksomheten.  
 
Førstevoterende bemerker her om overføringen: 
 
                                                 
54
 Rt. 2001 s.418 s.427. 
55
 Jakhelln, (2011) s. 50. 
56
 Jakhelln. (2011) s.51 
 21 
 - Jeg kan ikke se grunn til kritikk av fremgangsmåten ved overføringen; den lå klart innenfor 
arbeidsgiverens styringsrett, og saksbehandlingen var ikke uforsvarlig. 
57
 
 
En arbeidsgiver som ikke blir gjort oppmerksom på det en arbeidstaker føler som 
krenkende har en dårligere forutsetning for å kunne gjøre noe med situasjonen for 
arbeidstakeren. I disse situasjonene er det dermed mindre å laste arbeidsgiver for. Det er 
også viktig hvordan en arbeidsgiver går frem når man skal igangsette en ordning som 
får konsekvenser for arbeidstaker. I Trakasseringsdommen ble det også vurdert hvorvidt 
en ”ny stillingsinstruks” gitt til A i realiteten var trakassering. Høyesterett kom frem til 
at også dette måtte ligge innen den alminnelige styringsretten. I Trakasseringsdommen 
hadde A blitt tilstrekkelig inkludert i prosessen og fått mulighet til å endre ordlyden i 
stillingsinstruksen, siden dette var essensielt for ham. 
Det er dermed å anse at noe som kan være innenfor en bedrifts styringsrett kan være 
”uforsvarlig”, dersom den medarbeideren det gjelder burde vært tillatt mer involvert i 
selve prosessen. Styringsplikten blir altså vurdert opp mot en form for 
medbestemmelsesrett hos arbeidstaker, samt omsorgplikt hos arbeidsgiver. En 
tilrettelegging av en arbeidstakers slik at ”verdighet og integritet ivaretas” jf. aml. § 4-
3.1. er en plikt enhver bedrift har. Dette hensynet til arbeidstaker skal tas i enhver 
endring som blir foretatt. En forutsetning er imidlertid som sagt at arbeidsgiver blir 
gjort oppmerksom på at arbeidstaker føler seg krenket. 
 
4.2 Den typiske mobbesituasjonen – stridsmobbing og rovmobbing 
Mobbing/trakassering på arbeidsplassen kan oppstå på forskjellige måter. Det kan enten 
være en konflikt som eskalerer, konfliktbasert trakassering, eller en konflikt som ikke 
har rot i en forutgående strid.  I det psykologiske miljøet snakker man gjerne om 
”stridsmobbing” og ”rovmobbing”. Det er dissetype konflikter som oppstår i 
rettssystemet. 
 
Såkalt stridsmobbing er en mobbesituasjon som startet som en jobbrelatert konflikt. 
Men av å ha lest en del dommer om emnet trakassering får man et inntrykk av at de 
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fleste er en slags kombinasjon. Falken-.dommen er et typisk eksempel på 
stridsmobbing. Den massive mobbingen en arbeidstaker A ble utsatt for her var 
forårsaket i at A ikke hadde satt som betingelse for en forfremmelse at det ble økt 
bemanning på denne Falken-stasjonen. Hun fikk stillingen som leder og de andre 
arbeidstakerne trakasserte henne.  
 
Rovmobbing er et maktmisbruk uten noen forutgående konflikt, og består av at noen 
benytter en situasjon til egen vinning for selv å vinne posisjon. 
 
En annen begrepsinndeling av konflikter er ”arbeidsrelaterte” eller 
”personrelaterte”.58”Arbeidsrelatert konflikter” er for eksempel å pålegge stort 
arbeidspress eller frata oppgaver. Det sier seg selv at en overordnet vil naturligvis 
lettere være i stand til dette enn en jevnbyrdig kollega. ”Personrelatert trakassering” er 
direkte trakassering, tulling, fleiping, baksnakking, isolering uten tilknytning direkte til 
arbeidsoppgavene. Ettersom man kan se i rettspraksis så vil en som hevder seg 
trakassert ofte ha en sammenblanding av også disse to konflikttypene, og ser både en 
slags arbeidsrelatert mobbing og personrelatert mobbing.  
4.3 Betydningen av trakassererens egen oppfatning av situasjonen  
I de fleste trakasseringstilfeller vil den påståtte trakasserer hevde at vedkommende selv 
ikke mente det som trakassering. Spørsmålet blir da her hvem som har 
definisjonsmakten. 
 
 Likeledes som den subjektive opplevelsen hos den trakasserte må veies opp mot en 
objektiv vurdering, må oppfatningen til trakassereren også det. Dette er som nevnt også 
vektlagt i forarbeidene. I lagmannsrettsdommen RG 2001-99 er den subjektive 
oppfatningen hos trakasserer tatt opp som vurderingstema. Dommen gjelder 
gyldigheten av en oppsigelse av A. Bakgrunnen for oppsigelsen var at A blant annet 
hadde trakassert andre medarbeidere. Selv mente A at det var ”utslag av intellektuell 
britisk humor”, og ikke ”ondsinnet” ment. Lagmannsretten anfører at: 
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”Det avgjørende ut fra en miljømessig synsvinkel vil imidlertid være hvordan det han sier og skriver 
oppfattes og hvordan det reageres”. 59  
 
En medarbeider vurderte i denne saken å slutte i stillingen på grunn av A. A kalte en 
kroat krigsforbryter fordi han stakk av fra riggen. Kroaten nektet å ta en drink med A i 
etterkant av denne hendelsen. Det ble dermed ikke oppfattet som humoristisk fra 
adressatens side. Her fant lagmannsretten at det forelå trakassering, riktignok med 
dissens. Mindretallet mente at A burde få flere advarsler og at det forelå en 
utilstrekkelig saksbehandling bak oppsigelsen, dog at As oppførsel var ”delvis 
klanderverdig”. Det synes som om mindretallet her ikke så utsagnene som trakassering, 
og at As ”delvise klanderverdige” oppførsel muligens kunne vært unngått dersom 
arbeidsgiver hadde tatt et større ansvar for arbeidsmiljøet. Utsagnene var etter deres 
oppfatning tilsynelatende ikke graverende nok, til at manglende saksbehandling fra 
arbeidsgiver ikke var dels unnskyldende. 
 
4.4 Tidsmomentet og gjentagende episoder over tid 
Det er ikke i rettspraksis antydet en slags norm over hvor lang tid en arbeidstaker må ha 
opplevd å ha blitt trakassert før det foreligger rettsstridig trakassering. Det er et for 
uensartet og menneskelig felt til at man kan ha en slik norm. Hvor lang tid man har blitt 
utsatt for trakassering synes imidlertid å være et moment i vurderingen av om 
trakassering foreligger.  
 
Rt. 1997 s. 616 kan være illustrerende angående tid. Saken dreier seg om A som hevdet 
han ble utsatt for mobbing på arbeidsplassen av sin overordnete B i en seksmåneders 
periode. Høyesterett legger vekt på at B ikke var den overordnete hele tiden i denne 
seksmåneders perioden, og at denne perioden  var relativt kort. Høyesterett legger vekt 
på at det ikke ble bevist trakassering i det omfang som ble hevdet av A. A var plukket i 
siden av en smygende B, ved noen anledninger. Til tross for at Høyesterett gikk ut fra at 
dette hadde skjedd enkelte ganger, var det ikke tilstrekkelig til at trakasseringen var 
rettsstridig.  
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Det er som et utgangspunkt ikke et krav at man må ha opplevd flere handlinger for at 
trakassering skal foreligge. En ting er hva som er et utgangspunkt, og noe annet er 
faktisk hva som viser seg å være tilstrekkelig i domstolen for å gi medhold. Når det 
gjelder skadeeffekten har undersøkelser vist at mindre hendelser over lang tid kan være 
like belastende som noen få, større hendelser på kort tid. Enkeltstående alvorlige 
hendelser kan imidlertid også få negative konsekvenser for en arbeidstaker over tid.
60
 
 
Det kan synes som at få enkelthandlinger må være desto mer alvorlige dersom det skal 
anses som trakassering. Et eksempel er en situasjon der en arbeidstaker blir utsatt for en 
handling som får store konsekvenser fremover. En leder foretar eksempelvis en 
organisatorisk avgjørelse ved å frata en arbeidstaker alle arbeidsoppgaver.  
Gjenopplivingen av det traumatiske ved en hendelse som dette vil potensielt møte 
arbeidstakeren over en lang periode, hvilket føles som mer enn en enkelt handling.
61
 
 
I Falken-dommen ble det uttalt at handlinger kan være ”utiltalende og kritikkverdige”, 
men allikevel ikke føre til erstatningsansvar.
62
 Trakassering foretatt over forholdsvis 
kort tid og med få konkrete hendelser vil sjelden føre frem. Likeledes vil noe så 
subjektivt og subtilt som en følelse sjelden føre frem, både av bevismessige hensyn og 
fordi det er subjektiv opplevelse med for lite konkret innhold til at retten kan reelt 
bedømme det. 
 
At det kreves handlinger av en viss styrke for å karakterisere noe som trakassering 
illustreres også i lagmannsrettsdommen LF-2010 -097095: 
 
”Flere av Bs kolleger har forklart at han ved enkelte anledninger ble gjenstand for negativ omtale av 
ledere bak hans rygg og at hans innspill i fellesfora ble nedvurdert og latterliggjort, noe lagmannsretten 
fester lit til.”  
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Resultatet ble her at det ikke forelå erstatningsbetingende trakassering fra ledelsens 
side, til tross for at hendelsene ovenfor ble ”festet lit til” av lagmannsretten. Dette var 
altså ikke ansett for å være rettsstridig. 
 
I rettspraksis viser det seg imidlertid at det så godt som alltid er tilfellet at det foreligger 
gjentatte handlinger over en viss periode, dersom saksøker får medhold. I tillegg til at 
disse gjentatte handlingene kan dokumenteres. 
 
Den tidligere nevnte Falken-dommen er illustrerende når det gjelder hvor mye som 
kreves for at det skal foreligge et klart tilfelle av rettsstridig trakassering. Det var her 
bevist så mye som 16 tilfeller av trakassering i diverse varianter. Her var det tale om 
trakassering på det verbale plan, ispedd trusler, i tillegg til skremmende og plagsomme 
fysiske handlinger. Her nevnes tilfeller som at under en liktransport ble hun skremt med 
en stor edderkopp, og en kondom ble hengt på bilen hennes. Denne saken tilhører 
sjeldenhetene når det gjelder både rekkevidden av trakasseringen og bevismengden. 
4.5 Subjektive forhold hos den trakasserte  
Den trakassertes subjektive opplevelse av trakassering er både en nødvendighet og 
selvfølgelighet for at det skal være tale om trakassering, ellers har man naturligvis ingen 
sak. I en rettssak kommer man imidlertid i en situasjon der man igjen må spørre hvem 
som har definisjonsmakten. Det er her klart at ingen kan ha definisjonsmakten. Som 
tidligere nevnt er gjennomsnittsmenneskets vurdering essensielt. Det er viktig hvordan 
et vanlig menneske, ”a reasonable man” ville oppfattet handlingene som.63 
 
Noen ganger er følelsen av trakassering subtil. Denne følelsen må imidlertid 
underbygges med bevis. Man har både de tilfeller der trakassering er en generell følelse, 
og de tilfellene der konkrete hendelser feilaktig er oppfattet som trakassering.  
 
En subjektiv oppfattelse hos den trakasserte må holdes opp mot en objektiv vurdering.  
Dette ser man i blant annet i dom inntatt i Rt. 2004 s. 1844. Saksøker og skadelidte A 
hevdet her at trakassering på arbeidsplassen var årsaken til at han hadde blitt sykmeldt. 
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Selv hadde han en psykisk diagnose. Dette i seg selv er ikke et argument, men dersom 
dette medfører en nærtagenhet utenom det vanlige vil det kunne spille inn. A hevdet her 
at overordnede Bs trakassering blant annet lå i ”generelle holdninger og væremåter”, og 
i Bs kroppsspråk.  
 
Høyesterett anså det ikke objektivt bevist at A var trakassert, men at han selv oppfattet 
det slik på bakgrunn av sine personlighetstrekk. At jobben også var As hjertebarn, 
gjorde A ekstra sensitiv for kritikk.  
 
Førstevoterende sier her: 
 
”Men objektivt sett kan jeg ikke - når jeg foreløpig ser bort fra betydningen av As spesielle 
personlighetstrekk - se noe grunnlag for å oppfatte Bs generelle atferd som en trakassering av A.” 64 
 
Opplevelsen av trakassering hos A var subjektiv og ikke objektiv i dette tilfellet. 
 
4.6 Forholdet mellom trakassering og ytringsfrihet etter grl. § 100 
Ved verbal trakassering kan det reise seg spørsmål om hva man har adgang til å ytre, og 
ikke adgang til å ytre. Man har ytringsfrihet etter grl. § 100, også som ansatt på en 
arbeidsplass. 
65
Ytringsfriheten har også et vern etter menneskerettsloven og den 
inkorporerte Europeiske menneskerettighetskonvensjon artikkel 10: ”everyone has the 
right to freedom of expression”.66Likevel har det i rettspraksis67 vist seg at noen 
påberoper seg ytringsfrihet når de blir anklaget for trakassering av andre arbeidstakere 
og kolleger.  Spesielt settes dette forholdet på spissen i tilknytning til aml. § 2-4 om 
varsling av kritikkverdige forhold, men også i tilfeller uten en forutgående varsling. I 
rettspraksis er dette tydelig ved at trakasseringen har form av en ytring om kollegers 
dyktighet, eller om ledelsen er bra eller dårlig.  
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Man kan også komme opp i vanskelige spørsmål om hvor grensen 
ytringsfrihet/lojalitetsplikt ovenfor virksomheten skal settes.  I tillegg til dette blir 
spørsmålet også hvorvidt noe er saklig kritikk eller mer personlig uthenging. 
Det er grenseskille mellom personangrep og konstruktiv kritikk, og måten man kommer 
med kritikk på. Når det gjelder interne forhold i virksomheten må grensen for 
lojalitetsplikten være romslig.
68
 En arbeidstaker må ha adgang til å snakke om 
arbeidsforhold, om ledelsen og misnøye knyttet til denne. Man må også ha adgang til å 
være kritisk og sette spørsmålstegn ved en ledelse. Det er går allikevel en grense. Det er 
forskjell på en forsvarlig fremgangsmåte å ha ”varslet” eller gitt uttrykk for en 
bekymring til ledelse eller verneombud på en rettmessig måte og et ensidig 
personangrep. Et ensidig personangrep er ikke rettmessig varsling.  
 
Et eksempel på at man har krysset grensen til hva som er kritikk, og hva som er 
”trakassering eller utilbørlig opptreden” ser man i LB-2010-069877. I denne 
lagmannsrettsdommen påberopte en professor seg ytringsfrihet etter EMK art. 10 og 
grl.§100.  
 
Professor A hadde i dette tilfellet lenge vært voldsomt uenig med ledelsen på fakultetet 
i måten de ledet på. As uenighet gjaldt fagspørsmål, blant annet fordeling av midler. As 
sendte e-post til andre ansatte på fakultet, der han brukte et språk om de ansatte som 
gikk over i det personlige. E-posten hadde mange adressater. Av de ansatte som ble 
omtalt ble innholdet sett på som uriktig og utilbørlig. A følte seg også her trakassert av 
ledelsen, da ledelsen reagerte. A møtte ikke opp på femten invitasjoner til møter. På 
bakgrunn av dette ble A avskjediget fra sin stilling.  
 
A påberoper seg i denne saken ytringsfriheten i grl. § 100, samt EMK art.10, og hevdet 
med dette at det gav ham rett til å ytre seg slik han gjorde. Lagmannsretten kommer her 
frem til at man har rett til å ytre seg ”polemisk og aggressivt”, med et vern i EMK art. 
10, også når disse uttalelsene omhandler arbeidsmiljøet.  Det er derimot et hensyn også 
som skal tas til samarbeidsklima på arbeidsplassen. Hensynet til samfunnet og den 
demokratiske delen av det, kan gjøre at virkningene av ytringene gjør det nødvendig 
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med avskjedigelse. Lagmannsretten la imidlertid hovedvekt på As brudd på 
tjenesteplikter, men i tillegg velferdsmessige hensyn, og ga dermed (med dissens) A 
ikke sin stilling tilbake. 
 
I den tidligere nevnte lagmannsrettsdommen, LB-2010-142629 var situasjonen slik at 
en ansatt A i en organisasjon hadde sendt en kritikk av enkelte medlemmer av ledelsen 
på e-post til hele 17 ansatte. Dette hadde forekommet ved to anledninger. E-postene 
gikk her på personlig nedsettelse mer enn en konstruktiv kritikk formulert av en 
tillitsmann, hvilket han var. Her er et utdrag fra en av e-postene: 
 
”Her vil jeg tilføre at det er svært begredelig å måtte forklare slike selvsagtheter til en 
kontorsjef, som ved å ta opp denne samtale som tema avslører en betydelig inkompetanse og 
udugelighet. ” 
 
Lagmannsretten, og på dette punktet var det enighet, avfeide at ytringsfrihet kunne gi 
ham vern til slike ytringer. Det at A var tillitsvalgt var imidlertid ikke vesentlig her, da 
uttalelsene ikke kunne sies å ha noe med det vervet å gjøre.  
 
 
 
4.7 Betydningen av arbeidsplassens særpreg  
Bestemmelsen aml.§ 4-3.3 har et stort nedslagsfelt. Arbeidsplasser kan ha særpreg som 
gjør at miljøet kan ha en annen terskel på trakassering. Man kan spørre seg om noe som 
i et arbeidsmiljø vil være å dømme som mobbing, men i andre miljøer ikke.  
 
Det er i to lagmannsrettsdommer lagt vekt på at dersom man eksempelvis har 
arbeidsplass på en oljerigg, vil arbeidsmiljøet ha enda mer betydning. Man er som 
ansatt tilstede døgnet rundt på arbeidsplassen sin, en viss periode. Dette hever terskelen 
både for aktsomhet og aktivitetsplikten til arbeidsgiver. I to lagmannsrettsdommer ble 
det også lagt vekt på at det på en borerigg er et naturlig røft miljø og stort 
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arbeidspress
69
. Dette kan imidlertid bare bli vektlagt til en viss grad at et arbeidsmiljø 
har en røffere tone enn andre. Så lenge noen hevder seg trakassert vil miljøets grenser 
kunne være overtrådt. Her kommer hensynet til beskyttelse av individer i alle sine 
variasjoner inn. Som nevnt tidligere er et hensyn bak denne lovgivningen nettopp 
mulighetene for et inkluderende arbeidsliv. Man vil uansett stå igjen med den objektive 
vurderingen om det har foreligget mobbing, til tross for at det foreligge et særpreget 
arbeidsmiljø.  
 
4.8 Spesielt om momenter i rettspraksis seksuell trakassering etter aml.§ 4-
3.3 
I saker angående seksuell trakassering er det også momenter som går igjen i 
rettspraksis. I rettspraksis angående seksuell trakassering er som oftest begge 
grunnlagene aml. § 4-3 (prinsipalt) og 8a (subsidiært) påberopt. Som jeg vil komme til i 
del fem er det en fordel å benytte likestl. § 8a, da på grunn presumpsjonen for at det 
foreligger trakassering dersom saksøker klarer å sannsynliggjøre at det har skjedd. 
 
I rettspraksis legger man vekt på selve situasjon, omstendighetene rundt situasjonen og 
hvilken relasjon det er mellom den som føler seg trakassert og trakasserer. Trakassør er 
ofte i en overordnet eller autoritær rolle i forhold til skadelidte. Dette medfører en form 
for maktposisjon som setter skadelidte i en ekstra vanskelig posisjon.  
 
Dette var også tilfellet i dom inntatt i Rt. 2002 s. 273. A som var professor var anklaget 
for en rekke tilfeller av en seksuell trakassering over en meget lang periode og 
problemstillingen var her om han var gyldig avskjediget. Dette medførte en 
gjennomgang i Høyesterett av tilnærmelsene A hadde gjort, og hvor terskelen for 
seksuell trakassering ligger.  
 
Det mest interessante var ett av tilfellene Høyesterett tok opp til drøftelse. Dette gjaldt 
B som var vitenskapelig assistent. B måtte reise på et forskningsopphold i USA med A i 
to måneder. A hadde ordnet det slik at de måtte dele leilighet, og A begynte 
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øyeblikkelig med seksuelle tilnærmelser da de ankom USA. Det hele endte med 
seksuell omgang. A hevdet at Bs seksuelle tilnærmelser var uønskede og at han utnyttet 
sin stilling som overordnet.  B var en autoritet i en maktsituasjon. På tidspunktet før 
USA-oppholdet hadde A allerede mottatt to skriftlige advarsler om andre klager på 
seksuell trakassering for andre forhold. A mente det hadde ligget en forutsetning for 
oppholdet i USA at skulle dele leilighet. Retten slo fast at det var temmelig selvsagt at 
dette ikke kunne sies å være en forutsetning.  
 
Lagmannsretten kom frem til at det ikke var klart om A ”skjønte eller burde ha skjønt” 
at den seksuelle kontakten var ufrivillig. Det ble imidlertid av Høyesterett gjort klart at 
det var As opptreden før den seksuelle omgangen som skulle legges vekt på, ikke det 
faktum at det kulminerte i en seksuell omgang. Det betydde dermed ikke at siden 
seksuelle omgang fant sted, at forutsetningene for at det forelå seksuell trakassering 
dermed var utelukket. Det er den fornærmedes subjektive opplevelse som er mest 
sentral, og at i dette tilfellet var det i seg selv å forutsette deling av leilighet en seksuell 
trakassering.  
 
Elementer som alder på den som påstått trakasserer og dens rolle i forhold til den 
trakasserte er et gjennomgående trekk i disse sakene.
70
 Moral som et selvstendig 
moment er også brukt. Det er også sterkere tatt med i vurderingen om advarsler er gitt, 
eller det har vært fokus på preventivt arbeid mot seksuell trakassering i virksomheten 
forut for hendelsen
71
. 
 
Det knytter seg større vurderinger direkte til moral kan det tyde på i rettspraksis ved 
saker angående seksuell trakassering, enn ved andre trakasseringstilfeller. Dette kan 
illustreres ved lagmannsrettsdommen LA-2009-189015, var temaet hvorvidt det forelå 
en usaklig oppsigelse. A hadde her blitt oppsagt som følge av seksuelt krenkende 
oppførsel av kvinnelige ansatte i et telefonselskap. Hendelsene foregikk på et julebord i 
jobbens regi. I denne dommen benyttes begge grunnlagene, aml.§ 4-3 og likestl. § 8a. A 
hadde en form for seksuell omgang med B. Han prøvde å kysse og befølte C oppetter 
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skjørtet, men ble avvist. Han prøvde seg også på D som var sterkt berusa. 
Lagmannsretten vektla at A hadde her et moralsk ansvar. De han tilnærmet seg seksuelt 
hadde en lav alder på 18 år, mens A var 40 år. A hadde en viss posisjon i selskapet, de 
andre var bare ansatt deltid. A hadde altså en form for autoritet. Når A egentlig burde ha 
opptrådt ansvarlig og eksempelvis hjulpet D hjem som flertallet mente, utnyttet han 
heller situasjonen. Riktignok forelå det her dissens, og denne dommen har da en 
rettskildemessig lavere verdi. Mindretallet mente oppsigelse var en for streng reaksjon, 
til tross for at oppførselen var ”klanderverdig”. Mindretallet la også vekt på at dette 
dreide seg om én hendelse på et julebord der A hadde konsumert for mye alkohol, og at 
det var en sosial setting. Videre anførte mindretallet at jentene som hevdet seg 
trakassert ikke måtte forholde seg til A på arbeidsplassen, da de ikke arbeidet samme 
skift.  
 
Et moment i tillegg til den påståtte trakassererens rolle er at det kreves en handling av 
en viss kvalitativ styrke for at man kan tale om trakassering. En uønsket 
oppmerksomhet alene, er ikke tilstrekkelig. Det er heller ikke tilstrekkelig at en 
handling er plagsom. At handlingen skal ha en viss styrke illustreres i LG 2006-95785. 
A jobbet her i en avis. A ble oppsagt på blant annet bakgrunn av sine seksuelle 
tilnærmelser. Her foreligger det to påståtte trakasseringshendelser. A ringte en yngre 
ansatt B utenom arbeidstid. B ble sykmeldt av denne oppmerksomheten.  Til C sa A 
eksempelvis: ”hva er favorittmiddagen din? - og da mener jeg ikke mat”. Dette ble av C 
oppfattet seksuelt og plagsomt. C ble kalt pus, og ble henvendt til med en seksuell 
undertone. Dette ble enstemmig av lagmannsretten funnet ikke tilstrekkelig til å 
kvalifisere som seksuell trakassering.   
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5 Bevisbyrden og beviskrav 
5.1 Hvem har bevisbyrden i trakasseringssaker etter § 4-3? 
I saker vedrørende trakassering, som i andre sivile saker, må det dokumenteres at det 
har forekommet. Hvem som har bevisbyrden blir da et spørsmål om hvem tvilsrisikoen 
skal gå utover.
72
 Er det trakassør som blir stilt til ansvar eller er det den arbeidstaker 
som hevder seg trakassert? Tvisteloven gir i seg selv ikke svar på hvor bevisbyrden skal 
ligge generelt sett.
73
 Hvor bevisbyrden vil ligge avhenger derfor av det aktuelle 
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rettsforholdet man konkret står ovenfor. 
74
Arbeidsmiljøloven har ingen uttrykkelig 
regulering av bevisbyrden i slike tilfeller. Det er imidlertid klart at i trakasseringssaker 
etter arbeidsmiljøloven § 4-3 er det den som hevder seg trakassert, som her må 
dokumentere at trakassering har foreligget. Dette ble diskutert i Ot.prp. nr 49, – og man 
mente at siden det er et offentligrettslig anliggende, skulle det være slik.
75
 Spørsmål om 
hvor bevisbyrden ligger, er et annet spørsmål enn hvor mye som kreves for at man kan 
anse noe bevist i denne sammenhengen. Begge vil bli behandlet i det følgende. 
  
5.1.1 Hva kreves for at trakassering er ansett bevist - beviskrav? 
Den alminnelige regelen i norsk rett i sivile saker er at noe er ansett som bevist, dersom 
det er ”overveiende” sannsynlig at det har forekommet. Dette prinsippet kalles gjerne 
”overvektprinsippet”.  Overveiende sannsynlig vil derfor bety at noe er mer enn 50 % 
sannsynlig at det har skjedd. 
76
 
 
At man som saksøker må dokumentere, bevise at trakassering har skjedd er det som 
viser seg som det vanskeligste i slike tilfeller. I de sjeldne, men heldige tilfellene har 
man skriftlig materiale. Dersom man har skriftlige bevis er det ikke dermed klart at 
saksøker og offer får medhold, men domstolen får da en reell mulighet til å bedømme 
tilfellet. I mange av tilfellene av trakassering kommer man aldri til en bedømming av 
om en handling er trakassering, fordi handlingen i seg selv ikke er bevist skjedd. 
 
Man har etter tvl. § 21-3. i utgangspunktet rett til å føre alle de bevismidlene man måtte 
ønske. I noen saker har e-post blitt brukt, møtereferat, vitner og sakkyndige. Alle disse 
bevistypene kan ha en styrkende effekt for saksøker.  
 
Det som imidlertid særtegner trakassering er nettopp som jeg innledningsvis nevnte, 
nettopp det mellommenneskelige. Det viser seg oftest at den som hevder seg trakassert 
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hevder å ha opplevd trakassering uten vitner. Det er slik at trakassering ofte skjer 
mellom to personer. Bevis blir ofte en vanskelig oppgave å fremskaffe. 
 
 Et godt tilfelle for å illustrere vanskelighetene med dette er den nevnte Moelven 
Mjøsbruk-dommen der høyesterett ikke fant det bevist det A hevdet å ha vært utsatt for. 
Saksforholdet er her at underordnet A føler seg trakassert av overordnet B og søkte 
erstatning som følge av dette. A hevdet at B, ofte to ganger daglig, stakk fingrene i 
siden på ham. Dette kunne skje hver dag, eller med ukers mellomrom. I tillegg hevdet A 
at B stirret på ham hele tiden, og en episode som involverte et påstått slag. A hevdet å 
oppleve det hele slik, gjengitt av førstevoterende: 
 
”Sørum opplevet det hele som en form for "terror" fra Kristiansens side, som om han var "etter" ham, og 
det kulminerte med en dramatisk episode, "plankeepisoden", som jeg skal komme tilbake til.” 
 
Om de 16 som hadde vitnet i saken er det bekreftet av førstevoterende at: 
 
”Ingen av disse har kunnet bekrefte - har sett eller hørt - at Sørum ble utsatt for noen slik opptreden fra 
Bjørn Kristiansens side som Sørum beskriver. ” 
 
Det eneste høyesterett her fant bevist var pirkingen i siden hadde skjedd ”kanskje to”, 
”kanskje noen flere ganger”.Pirking i siden, stirring eller en generell følelse av ”terror”, 
stiller saksøker i en ganske umulig posisjon å bevise.  Med en bevisbyrde liggende på 
den påståtte trakasserte vil det naturligvis bli slik.  
 
En annen ting som har vært vektlagt spesielt er hvorvidt den som hevder seg trakassert 
har varslet, enten være seg verneombud, tillitsvalg eller også bedriftslege/psykolog. 
 
Det er vanskelig å bevise noe, dersom trakassering skjer på tomannshånd. 
Man vil sjeldent ha skriftlig bevismateriale i en mobbesak. I de dommene jeg har sett på 
kommer som regel trakasserte til kort med å bevise det den har opplevd. De færreste vil 
ha skriftlig bevismateriale som støtter sin sak. Ofte vil nettopp trakassering skje uten 
folk tilstede. I tillegg er det mye ”skjult” mobbing, hvilket ofte går ut på en 
fornemmelse.  
 
 35 
Skriftlig bevis er som nevnt en mulighet for domstolen å få vurdert en sak. I en 
illustrerende lagmannsrettsdom hadde A på uheldig måte, blant annet sagt til en kunde 
at man ikke kunne stole på å sende sensitiv post til den bedriften han jobbet i. Leder og 
disponent i denne bedriften blandet på et møte holdt for å ta opp dette ”saksrelaterte 
oppfatninger og følelsesladde utfall mot A”. Der ble As ”psykiske tilstand” trukket inn. 
Ledelsen brukte det mot ham at han gikk til psykolog blant annet. I dette tilfellet hadde 
man skriftlig møtereferatet fra dette møtet. Dette underbygget As følelse av å være 
trakassert, slik lagmannsretten kom frem til. 
 
Å ha vitner er en stor styrke, slik man hadde eksempelvis hadde i dom inntatt i Rt.1997 
s.1506 (Apotekerdommen). Her var en fra Apotekerforeningens vitneutsagn en 
bekreftelse av arbeidsgivers negative påvirkning på arbeidsmiljøet for de tre andre 
ansatte. Dette vitnet kunne godtgjøre både advarsler og opplevelsen av hvordan miljøet 
fremstod. I tillegg hadde vanskeligheten med arbeidsgivers lederstil på et tidlig 
tidspunkt blitt tatt opp med helsetilsynet. Det var også et antall lapper som vitnet om 
arbeidsgiverens detaljstyring. 
Det at man er flere som føler seg trakassert virker styrkende i en sak, dette så man i 
Apotekdommen blant annet. Noe bare en person opplever, kan ofte uten bevis bli avfeid 
som en subjektiv opplevelse, men dersom tre på en arbeidsplass opplever det på samme 
måten, vil det som regel lettere finnes sannsynlig. Man er da ofte også i slike tilfeller 
hverandres vitner. 
 
5.1.2 Ville delt bevisbyrde etter aml. § 4-3.3 ha gjort det lettere for den 
trakasserte? 
Etter å ha gjennomgått en del rettspraksis er det naturlig å spørre seg hvordan det hadde 
vært dersom bevisbyrden også var delt i tilfeller etter § 4-3.3, slik som det er etter 
trakassering etter likestl. § 8a. Delt bevisbyrde er det imidlertid også når det gjelder 
saker der man mistenker gjengjeldelse etter aml. § 2-5.  
 
En delt bevisbyrde kunne føre til en enklere situasjon for saksøker. Det er likevel slik at 
til tross for at bevisbyrden er delt, så er heller ikke påstand mot påstand tilstrekkelig. 
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Man må like fullt også da underbygge sin egen påstand. Dette ble understreket i 
Ot.prp.35 (2004-2005):  
 
”påstand mot påstand ikke er tilstrekkelig for at trakassering anses bevist. Klagerens påstand må også 
støttes av sakens ytre omstendigheter”.77  
 
På området for seksuell trakassering etter § 8a er det etter likestl. § 16, tilstrekkelig at 
det er ”grunn til å tro” at det har funnet sted forskjellsbehandling.  Den delte 
bevisbyrden vil her bety at dersom det er ”grunn til å tro” at det foreligger 
forskjellsbehandling vil det legges til grunn at det har funnet sted, med mindre ”den 
ansvarlige” sannsynliggjør at det ikke har funnet sted, jf. likestl. § 16.  Dette 
representerer dermed et lempeligere unntak fra den alminnelige regelen i norsk rett i 
sivile saker. Vilkåret ”grunn til å tro”, jf. 8a, går ut på at man må sannsynliggjøre at den 
seksuelle trakasseringen kan ha skjedd. Det må foreligge en presumpsjon om at det har 
funnet sted. Det gjør det enkelt sagt lettere for saksøker i saker når det gjelder seksuell 
trakassering. Da er det ”den ansvarlige”, som må godtgjøre at denne 
forskjellsbehandlingen ikke har funnet sted, eller ikke har med kjønn å gjøre.
78
  
 
Etter vurderinger gjort av departementet virker hensynet her til klageren tyngre enn 
hensynet til innklagede.  Det er stigmatiserende å bli anklaget for seksuell trakassering.   
Det er også et preventivt element i regelen om delt bevisbyrde. Arbeidsgiveren får et 
initiativ til å bli mer aktiv i forhindring av seksuell trakassering på arbeidsplassen. 
Kjønnsintegrering er et naturlig også et hensyn bak bestemmelsen. 
 
Dersom man hadde hatt en delt bevisbyrde etter aml. § 4-3.3 hadde det potensielt kunne 
blitt økonomisk belastende for en arbeidsgiver. Det kunne blitt et større antall saker ut 
av en presumpsjon for trakassering på et slikt felt. Man kunne muligens fått tilfeller av 
at noen ville krevd erstatning og saksøkt med feil motivasjon. Det er imidlertid lite 
sannsynlig at noen ville hatt videre lyst på en slik situasjon.  
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Det er et større antall saker angående trakassering enn det er saker spesifikt angående 
seksuell trakassering. Det virker imidlertid som et større antall saker angående seksuell 
trakassering ender med at saksøker får medhold. I noen tilfeller synes det som om det 
har en ganske stor effekt med delt bevisbyrde.  I LA-2009-202366 har man et klart 
tilfelle av seksuell trakassering uten vitner.
79
 Saken dreier seg om frisør A. B, eieren av 
av frisørsalongen, forlanget at A skulle vaske håret hans og massere ham samtidig som 
han satt og så pornografi på tv. A ble spurt om hun ville se på det sammen med ham. A 
ga beskjed om at hun ikke ville det. Under ett tilfelle stilte B seg også inntil A med 
ereksjon, og kommenterte det til henne. Da A ikke fulgte opp de seksuelle 
oppfordringene fikk A sparken av B. 
Lagmannsrettens fant grunn til å tro at A ble utsatt for seksuell trakassering som 
omfattes av likestillingsloven, og spørsmålet ble dermed da om B hadde ført bevis for at 
slik trakassering likevel ikke hadde funnet sted. B viste til at ingen andre hadde bevitnet 
de påståtte hendelsene. Lagmannsretten bemerket til dette at det ligger ”i sakens natur” 
at den som virkelig vil utsette noen for seksuell trakassering ”sørger for at det skjer uten 
at det er andre til stede”. Dette utsagnet ville nok ikke på samme måte kunne blitt 
formulert i en dom om trakassering uten seksuell tilknytning. På denne måten kan man 
tydelig se fordelen ved delt bevisbyrde, og fordelen ved at det er tilstrekkelig å 
sannsynliggjøre for saksøker at det kan ha funnet sted. Det ligger naturligvis også i 
sakens natur at i andre saker om trakassering etter aml.§ 4-3 at man påser at 
trakasseringen skjer uten vitner. 
Etter dommene å dømme virker terskelen lavere for at handlinger blir ansett som 
seksuell trakassering, enn annen trakassering. Seksuell trakassering er også en form for 
trakassering som grenser opp mot noe straffbart, hvilket trakassering slik vi har sett på i 
de andre tilfellene, ikke gjør på samme måten.  
Dette kan synes som om at samfunnet for øvrig har et annerledes moralsk syn på dette 
enn annen trakassering, da dette blir slått hardere ned på enn annen trakassering. Det 
kan også ha sammenheng med at seksuell trakassering virker mer konkret knyttet til 
enkelthendelser, og dermed muligens lettere for retten å bedømme. I tillegg kan det ha 
med nettopp den delte bevisbyrden å gjøre, at det blir lettere å godtgjøre slik 
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trakassering. Ved delt bevisbyrde må man også underbygge påstander om 
trakassering.
80
 
 
Delt bevisbyrde i vanlige trakasseringssaker etter § 4-3.3 ville antagelig ikke hatt så stor 
betydning i realiteten. Den trakasserte vil være den som sitter inne med mest 
informasjon, og har mest å underbygge påstanden med.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6 Den trakassertes vern og plikter mens man er i situasjonen 
I et arbeidsforhold er det knyttet plikter og rettigheter både hos arbeidstaker og 
arbeidsgiver for å forhindre at disse trakasseringstilfellene skal skje. Når det gjelder 
ansvaret for å overholde bestemmelsene om arbeidsmiljø er det arbeidsgiver som er 
primærsubjektet, jf. aml.§ 2-1. Det er imidlertid også slik at dersom det er forhold ved 
arbeidsmiljøet som ikke er ”fullt forsvarlig”, så har man som arbeidstaker også et 
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ansvar å gjøre arbeidsgiver oppmerksom på dette. Det ble derfor ved arbeidsmiljøloven 
i 2005 lagt mer vekt på at ansvaret i trakasseringstilfeller er tosidig. Det foreligger et 
medvirkningsansvar fra arbeidstakerens side i situasjoner med trakassering, jf. aml § 2-
3 bokstav d. 
81
 Dersom en arbeidstaker blir utsatt for ”trakassering eller annen utilbørlig 
opptreden”, er det en plikt for arbeidstaker å melde fra om dette, jf. aml. § 2-3. bokstav 
d. 
 
Den største delen av ansvaret for arbeidsmiljøet ligger riktignok hos arbeidsgiver. 
Ansvaret viser seg i forskjellige type plikter. Noe som blir vektlagt ofte i rettspraksisen 
jeg har sett på, er arbeidsgivers tilretteleggingsplikt og omsorgsplikt.  Å foreta pliktig 
internkontroll er kanskje den aller viktigste plikten, da dette kan ha en forebyggende 
effekt. 
 
Disse pliktene er viktig når man er i selve situasjonen og forut for situasjonen. Videre 
vil det arbeidsgiver eller arbeidstaker foretar seg for å motvirke trakassering, kunne 
påvirke et eventuelt erstatningskrav som arbeidstaker muligens vil fremme i etterkant.  
 
I det følgende vil jeg ta for meg pliktene arbeidstaker har dersom en 
trakasseringssituasjon oppstår, og hva en arbeidstaker har rett til å forvente av sin 
arbeidsgiver og hans aktivitetsplikt. Herunder blir internkontroll, medvirkningsansvar, 
tilretteleggingsansvar sentralt.  
 
6.1 Arbeidstakers plikter – medvirkningsplikt, jf aml. § 2-3 bokstav d  
Arbeidstaker skal ”sørge for at arbeidsgiver eller verneombudet blir underrettet så snart 
arbeidstaker blir kjent med at det forekommer trakassering eller diskriminering på 
arbeidsplassen”, jfr. aml.§ 2-3.3.bokstav d. I arbeidsmiljøloven er det lagt vekt på at 
arbeidstaker selv er ikke fri for plikter.  Arbeidsgivers aktivitetsplikt skal ikke møtes 
med ren passivitet hos arbeidstaker.  
 
                                                 
81
 Stueland, (2011) s.161. 
 40 
 Før 2005-loven var det en generell plikt til å varsle ved fare for liv og helse i en 
generell bestemmelse i 1977 aml. § 16 nr 1. tredje ledd. Denne varslingsplikten ble 
ansett for så viktig at den ble gitt denne spesifikke ordlyden. Grunnen til dette var også 
her å fremme viktigheten av det psykososiale arbeidsmiljøet. Men også å fremheve at 
arbeidstaker har på eget og andres vegne et ansvar for å varsle. Varslingen i seg selv er 
oppfylt ved at man varsler verneombud, og det er ikke ment at det skal være noe krav å 
”gå direkte til arbeidsgiver”, slik det kommer frem i forarbeidene. 82Termen 
medvirkningsansvar er også brukt for å skille den fra arbeidsgiver som har 
hovedansvaret for at arbeidsmiljøloven blir fulgt. Dette må nok anses å være en fordel, 
da følelsen av å være en tyster kan følge med en varsling, og frykten for rettstridig 
gjengjeldelse, jf. aml. §.2-5. 
 
I den drøftede Rt. 2004 s. 1844 så hadde A som følte seg trakassert ikke gjort ledelsen 
tilstrekkelig klar over hvor dårlig han følte han var behandlet. Det at A hadde utelatt å 
gjøre dette talte mot ham i forhold til hva man kunne forvente av arbeidsgiver skulle 
foreta seg for å bedre hans situasjon. Dette er et uttrykk for at man ikke kan forholde 
seg passiv, da dette kan så tvil om hvorvidt man har følt seg trakassert. 
 
I noen tilfeller vil nok en varsling til verneombud eller arbeidsgiver føles vanskelig. 
Varsling til Arbeidstilsynet er derfor noe man kan gjøre anonymt, jf. aml. § 18-2.
83
 
Arbeidstilsynet erfarer at det er oftest offeret selv som varsler. Varslingen skjer videre 
ofte når konflikten har eskalert. I 18% av disse henvendelsene var oppsigelse et tema, 
mens i 56% var det sykemelding som var aktuelt.
84
 
 
6.2 Arbeidsgivers plikter  
Aml. § 2-1 angir at arbeidsgiver skal sørge for at bestemmelsene gitt i 
arbeidsmiljøloven blir overholdt. Arbeidsgivere har hatt en aktivitetsplikt i forhold til 
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det psykososiale miljøet helt siden 1977.
85
 I NOU 2004:5 bemerker også 
Arbeidslivslovutvalget at: 
 
”Det er et grunnleggende prinsipp at ansvaret for arbeidsmiljøarbeidet i virksomheten ligger på 
arbeidsgiver”.86  
 
De forskjellige sider av ansvaret som oftest blir nevnt i rettspraksis er pliktene knyttet 
til virksomhetens internkontroll, arbeidsgivers plikt til tilrettelegging og generell 
omsorgsplikt. 
6.2.1 Krav om Internkontroll, jf. aml. § 3-1  
Internkontroll, helse-, -miljø – og sikkerhetsarbeid, er virkemidlet som skal gi ”fullt 
forsvarlig” arbeidsmiljø, jf. aml § 4-1.1.1. Denne tryggheten plikter arbeidsgiver å sørge 
for ved å følge internkontrollforskriften satt inn i 1977-loven i 1990, jf. aml. § 3-1. 
Hensynene bak forskriften er angitt som NOU 2004:5, til å være arbeidstakernes, 
”helse, trygghet og velferd”, ”arbeidslivets og samfunnets interesser i å forebygge 
helseskader” og ”verdiskapning”. Arbeidslivslovutvalgets mente videre at det ikke var 
noe i veien for at disse hensynene kan kombineres med hverandre. 
 
Internkontroll eller HMS-arbeid, er en organisatorisk kontroll virksomheten selv skal 
foreta. Tilsyn fra det offentlige, ved Arbeidstilsynet kommer som et tillegg til HMS-
arbeidet.
87
  
 
Plikten til å utføre innholdet i forskriften har ”den som er ansvarlig for virksomheten”, 
jf. iforskr. § 4. De ansvarlige for å følge denne forskriften vil være ledere og eiere av 
virksomheten. Det er likevel viktig at dette ansvaret også har to sider, arbeidstaker 
plikter ”å medvirke og utføre internkontroll”, jf. iforskr. § 4.2. Det er som nevnt en av 
intensjonene bak reglene at arbeidstaker skal være aktiv, og meddele dersom 
vedkommende ønsker forbedringer eller tiltak.   
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Vanskeligheten med internkontroll er selvsagt tilsynet utenfra av Arbeidstilsynet. Det 
har vært kritisert at dette krever ressurser som man ikke har, se mer i punkt. 6.3. 
Arbeidet blir dermed i form av en begrenset stikkprøve-funksjon. Stikkprøver kan 
likevel ha en funksjon som et incitament til arbeidsgivere å ta ansvar for arbeidsmiljøet. 
6.2.2 Omsorgsplikt 
Virksomhetens omsorgsplikt ligger i kravet om ”fullt forsvarlig arbeidsmiljø”, jf. aml. 
§4-1. Det ligger en omsorgsplikt i konflikthåndtering når den har oppstått, og også ved 
tilfeller der man utøver styringsretten. I dom inntatt i Rt. 2044 s. 1844 ble arbeidsgivers 
ansvarsgrunnlag for trakassering som følge av manglende omsorgsplikt, avvist av 
Høyesterett på bakgrunn av man i det hele tatt tvilte på om ledelsen hadde innsikt og 
kunnskap om det arbeidstakeren selv følte. Omsorgsplikten kan ikke ses uavhengig av 
arbeidstakers medvirkningsplikt etter § 2-3. Arbeidsgiver skal nødvendigvis avdekke 
eventuelle mangler ved arbeidsmiljøet selv, i kraft av å etterleve kravene til 
internkontroll. Det er kreves likevel en viss grad av samarbeid.  
6.2.3 Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt aml. § 4-1.2.  
Mangelfull eller dårlig organisering av arbeid og tilrettelegging er risikofaktorer for 
mobbing.
88
 Det er også en arbeidsgivers plikt at ”Arbeidet skal legges til rette slik at 
arbeidstakers integritet og verdighet ivaretas”, jf aml. §4-3.1. En arbeidstakers verdighet 
skal ivaretas av arbeidsgiver når beslutninger tas vedrørende dens stilling. Dette må ses 
i sammenheng med aml § 4-1.2. 
 
En trakasseringssituasjon vil kunne utløse en slags tilretteleggingsplikt for arbeidsgiver.  
En arbeidstaker skal kunne gis mulighet til å få en utvikling i arbeidet sitt. Man kan ha 
perioder som arbeidstaker der man ikke fungerer helt optimalt. Det kan også være 
nedbudsjetteringer i bedrifter, hvilket setter en arbeidstaker i en utsatt posisjon, og 
kanskje mer utsatt for å sette spørsmål ved sitt egenverd.  
 
Innholdet i denne tilretteleggingsplikten kan synes litt diffust. Dette er en generell 
bestemmelse som mye kan sies å falle innunder. Det synes også som om 
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tilretteleggingsplikten er en plikt som henger sammen med omsorgsplikten en 
arbeidsgiver har. En arbeidsgiver skal kunne gjøre det som kan gjøres innen sin 
styringsrett, men må også sørge for tilstrekkelig tilrettelegging når de benytter seg av 
den. 
 
6.3 Arbeidstilsynets rolle som håndhever i trakasseringssaker 
Det er Arbeidstilsynet som ”fører tilsyn med at bestemmelsene i og i medhold av denne 
lov blir overholdt”, jf. aml. § 18-1, da også når det gjelder det psykososiale 
arbeidsmiljøet. Arbeidstilsynet som forvaltningsorgan har som hovedoppgave med å 
føre tilsyn med bestemmelser gitt i arbeidsmiljøloven og at de blir etterlevd. Et av 
satsningsområdene til Arbeidstilsynet er nettopp det psykososiale arbeidsmiljøet. 
89
Arbeidstilsynet har hjemlet adgang til kontroll og reaksjoner i saker som gjelder det 
psykososiale arbeidsmiljøet etter arbeidsmiljølovens kapittel 4. Tilsynet har adgang til å 
sanksjonere en virksomhet dersom det foreligger brudd på bestemmelsene i 
arbeidsmiljøloven i form av pålegg, tvangsmulkt og stansing av virksomhet.  
 
I tilfeller om seksuell trakassering er det slikt at klager kan velge om man vil henvende 
seg til Likestillings- og diskrimineringsombudet (heretter LDO) eller Arbeidstilsynet. 
LDO har imidlertid ikke sanksjonsmulighet, hvilket Arbeidstilsynet har. LDO har et 
større fokus på forebygging, mer enn fokus på enkeltsaker. Det naturlige valget vil da 
være å henvende seg til Arbeidstilsynet, da LDO har et mer preventivt fokus i sitt 
arbeide.
90
 
 
Det er imidlertid slik at Arbeidstilsynet er begrenset i den grad de ikke har kompetanse i 
de privatrettslige spørsmålene, jf. aml. § 17-1.1. Dette medfører at eventuelt 
erstatningskrav vil måtte fremmes for domstolen. Det er nettopp her svakheten ved 
Arbeidstilsynets virksomhet ligger. En rettssak vil som regel være nødvendig for å 
gjennomført det  kontradiktoriske prinsipp. Arbeidstilsynet har ikke mulighet eller 
myndighet til å gjennomføre. Dette kan også by på vanskeligheter for arbeidstilsynet 
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når de går inn i enkeltsaker. Faren for at en side av saken blir belyst på bekostningen av 
den andre er her tilstede. 
 
Regelverket slik det er legger mye ansvar over på arbeidsgiver. Et bra arbeidsmiljø er 
en økonomisk fordel, da fysisk/psykisk helse spiller inn på blant annet sykefravær.  
Dette kan i seg selv være vanskelig for arbeidstaker, da ledere er de som statistisk 
trakasserer mest. En arbeidstaker kan da i realiteten stå igjen med en svak beskyttelse. 
Til tross for at Arbeidstilsynet fører aktivt tilsyn med stikkprøver til 6 % av bedrifter der 
ute, er tilsyn kanskje ikke tilstrekkelig for å avdekke en så innfløkt og betent situasjon 
trakassering kan være for offeret.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7 Den trakasserte vil søke erstatning 
 
Mobbing og trakassering gir ofte skadevirkninger og medfører store konsekvenser for 
den skadelidte. I noen tilfeller er varsling til Arbeidstilsynet ikke tilstrekkelig, eller 
konflikten har kommet dit hen at man vurderer erstatningssøksmål. 
 
De forskjellige pliktene, på henholdsvis arbeidstaker og arbeidsgivers side i pkt. 6. kan 
som nevnt påvirke et eventuelt erstatningskrav. Dette både om man selv som 
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arbeidstaker har oppfylt sin medvirkningsplikt, og om arbeidsgiver har gjort det 
vedkommende plikter i en slik situasjon.  
 
Erstatning kan søkes på forskjellige grunnlag. Spørsmålet om erstatning har vært oppe i 
Høyesterett, og man kan med sikkerhet si at det er en høy terskel for å få medhold for 
saksøker i slike saker. De forskjellige grunnlagene jeg velger å behandle er 
kontraktsansvar og arbeidsgivers ansvar etter lov om skadeserstatning (heretter skl.) § 
2-1. I tillegg vil jeg behandle aml. § 15-12, som omhandler rett til erstatning dersom 
man som trakassert har mottatt en ”usaklig oppsigelse”, hvilket ikke er sjelden i tilfeller 
av trakassering. Jeg vil også drøfte kort hvorvidt en virksomhet kan bli 
erstatningsansvarlige, til tross for at det objektivt sett ikke foreligger trakassering, dette 
på grunn av en eventuell omsorgsplikt. 
 
7.1 Erstatning på bakgrunn av kontraktsansvar 
 
En arbeidsavtale er en kontrakt. En inngåelse av en kontrakt skaper visse forventninger 
og forpliktelser i forhold til det innhold som er i kontrakten. Dette både fra 
arbeidsgivers og arbeidstakers side. Mangel på oppfyllelse av pliktene i kontrakten er en 
misligholdsbeføyelse
91
. Når en arbeidsgiver ikke oppfyller det vedkommende er 
forpliktet til etter arbeidsmiljøloven § 2-1, når det gjelder det psykososiale 
arbeidsmiljøet aml. § 4-3.3 vil dette i visse tilfeller kunne representere et 
kontraktsbrudd, og en mangel.   
 
Erstatning på bakgrunn av trakassering og kontraktsansvar har vært oppe i Høyesterett i 
den såkalte Apotek-dommen. Arbeidsgiver detaljstyrte hele arbeidshverdagen til de tre 
underordnede. Dette dreide seg som nevnt om så voldsom detaljstyring at 
arbeidstakerne følte seg overvåket og konstant utsatt for kritikk. Denne kontrollen førte 
til at de tre arbeidstakerne på apoteket ble sykmeldte.  
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Høyesterett anså her at det ikke å forelå en oppsigelse etter 77 aml., da formkravene her 
ikke var oppfylt. Det ble vurdert om det forelå erstatningsansvar som følge av 
kontraktsbrudd, på bakgrunn av at en arbeidsavtale er en kontrakt.  
 
Førstevoterende slår fast at reglene i arbeidsmiljøloven kan påberopes som en del av 
arbeidsgivers kontraktsrettslige forpliktelser:  
 
”…at de grunnleggende krav til arbeidsmiljøet i utgangspunktet inngår som en del av rettigheter og 
plikter i et arbeidsforhold i dag, finner jeg klart”.92 
 
Det bemerkes også av Høyesterett i dette tilfellet at det skal ”meget til” for at det skal 
foreligge vesentlig mislighold som kan gi erstatning. Det er altså ikke enhver negativ 
situasjon som utgjør en mangel som er så omfattende at det foreligger vesentlig 
mislighold. I Apotek-dommen hadde man imidlertid en slik situasjon der Høyesterett 
fant det forelå vesentlig mislighold. Høyesterett kom frem til at det forelå ”ualminnelig 
dårlig arbeidsmiljø” på arbeidsplassen, dette som følge av nedverdigende overvåkning 
av de ansatte. 
 
Generelt virker det som om denne formen å søke erstatning på ikke vil passe så ofte for 
dårlige arbeidsmiljøer. Det kreves ganske sterke bevis for å vise at arbeidsgiver 
vesentlig har misligholdt sine plikter. I dette tilfellet var de tre saksøkere, som fungerte 
som hverandres vitner. De hadde også her en uttalelse fra en representant fra 
Apotekerforeningen som talte til støtte for apotekerens dårlige påvirkning på 
arbeidsmiljøet. I dette tilfellet var det også forholdsvis klart at alle de tre 
arbeidstakernes sykdom hadde årsakssammenheng med trakasseringen. De fikk alle 
diagnosene depressiv nevrose, og deres sykmeldinger var i takt med det utartende 
dårlige arbeidsmiljøet.  
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7.2 Arbeidsgiveransvar 
Dersom en arbeidstaker har trakassert en annen arbeidstaker er spørsmålet om når 
arbeidsgiver er ansvarlig for dette. Ovenfor i oppgaven har jeg nettopp lagt vekt på at 
hovedansvaret for det psykososiale arbeidsmiljø ligger hos arbeidsgiver, jf aml.§ 2-1.  
Som sagt må det foreligge en skade for at det skal kunne bli snakk om erstatning for 
mobbing. Mobbing har konsekvenser som i mange tilfeller vil føre til sykefravær. 
Videre blir spørsmålet om hvem som skal være ansvarlig for skaden. Lov om 
skadeserstatning (heretter skl. § 2-1) er vår generelle regel om arbeidsgiveransvaret. 
Arbeidsgiveransvaret slik det er angitt i skl. § 2-1 er en kodifisering av rettstilstanden 
slik den var da loven kom til i 1969. Arbeidstaker - og giverbegrepet ligger nært opp til 
begrepet i arbeidsmiljøloven, så dette behøver ikke kommenteres.
93
 
Mange hensyn kan tale for at et erstatningsansvar skal falle på arbeidsgiver og ikke 
arbeidstaker. Et hensyn som taler for dette er det preventive. Et ansvar liggende hos 
arbeidsgiver kan føre til en skjerping av arbeidssikkerhet og rutiner.
94
 I Falken-dommen 
ble det på arbeidsgivers side lagt vekt på at man ikke kunne se den preventiv funksjon i 
denne sammenhengen. Det er imidlertid slik at et dårlig arbeidsmiljø ikke er 
ensbetydende at man ansetter fremtidige ”mobbere” eller ”mobbeofre”, og at det 
dermed er en umulighet å unngå, slik arbeidsgiver la vekt på.  
Den preventive funksjonen må her snarere ses på som et incitament for arbeidsgiver til 
å forbedre arbeidsmiljøet, og for at arbeidsgiver skal få dette er det naturlig at ansvaret 
bør ligge her. Betalingsevnen til en arbeidsgiver versus til en arbeidstaker er også et 
hensyn som taler for et arbeidsgiveransvar. Et ansvar liggende hos arbeidsgiver vil 
dermed føre til en pulverisering. 
Trakassering er et spesielt felt, fordi det kommer på spissen hva arbeidsgiver skal 
faktisk bære ansvar for. En arbeidstakers oppførsel av trakasseringstypen er ikke det 
man ser for seg er hovedfeltet for arbeidsgiveransvaret. Spørsmålet blir derfor for hvilke 
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handlinger vil en arbeidsgiver være ansvarlig, og for hvilke handlinger må arbeidstaker 
selv bære ansvaret. 
Lov om skadeserstatning skl. § 2-1 angir tre vilkår for å få erstatning. Skaden må for det 
første være voldt av en ”arbeidstaker”, og kravet må være rettet mot hans 
”arbeidsgiver”. For det andre må skaden være voldt ”forsettlig eller uaktsomt av 
arbeidstaker”. Om skaden er voldt ”forsettlig eller uaktsom” må vurderes opp mot de 
krav man ”med rimelighet kan stille til virksomheten eller tjenesten” og om disse er 
tilsidesatt. 
Skaden må videre være voldt og arbeidstakeren må ikke ved den skadegjørende 
handling ha gått ”utenfor det som er rimelig å regne med etter arten av virksomheten 
eller saksområdet og karakteren av arbeidet eller vervet”. Med dette menes at skaden 
må være påregnelig, altså noe en naturlig kunne forestille seg kunne være en følge av 
trakasseringen. Det er dermed satt en grense også for hvor mye en bedrift skal skulle 
kunne holdes ansvarlig for. 
Skl. § 2-1 er vår generelle regel om arbeidsgiveransvaret. Skl. § 2-1 angir et objektivt 
ansvar for arbeidsgiver. Det kan bare kort nevnes at man i visse tilfeller også kan bli 
erstatningsmessig ansvarlig for ikke-økonomisk skade, dersom organansvar blir 
aktuelt.
95
 Arbeidsgiver behøver altså ikke ha utvist skyld for at erstatningsansvaret skal 
utløses, da ansvaret er objektivt. Bevishensynet gjør det også enklere med objektivt 
ansvar for arbeidsgiver. Arbeidsgiveransvaret kan derfor fange opp den ”skjulte skyld”. 
Det er naturlig å kanalisere ansvaret til virksomheten for skader som naturlig bør bæres 
av virksomheten.
96
  
En arbeidstaker som trakasserer/mobber en annen arbeidstaker er i en arbeidssituasjon. 
Det er likevel ikke dette som er det typiske scenarioet man kan se for seg når det gjelder 
arbeidsgivers ansvar. Arbeidssituasjonen er det risikoskapende elementet, men ikke i 
den forstand man naturlig tenker på arbeidsgiveransvaret. Det interessante er hva ligger 
i denne aktsomhetsnormen og det som faller utenfor og innenfor. Hvilke handlinger 
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foretatt av arbeidstakere faller innenfor og hva faller utenfor arbeidsgivers objektive 
ansvar blir spørsmålet her. 
 
At en arbeidsgiver kan bli objektivt ansvarlig etter skl. § 2-1 for mobbing på 
arbeidsplassene er antydet Rt.1993 s.616. I denne dommen ble det ikke funnet bevist at 
det var trakassering, men dette var likevel et utgangspunkt. Førstevoterende sier: 
”Jeg antar at det innenfor rammen av reglene om skyldansvar vil kunne være grunnlag for å holde en 
arbeidsgiver, og også medarbeidere på en arbeidsplass, erstatningsrettslig ansvarlige for skader av fysisk 
og psykisk karakter som en arbeidstaker har pådradd seg som en følge av slike fenomener som man 
betegner som mobbing.”97 
I denne dommen ble det ikke anført at arbeidsmiljøet ved bedriften ”ikke var 
tilfredsstillende”, denne dommen er derfor ikke et prejudikat. Den har likevel verdi som 
en antydning av mulighetene for arbeidsgiveransvar i en trakasseringssituasjon.  Kravet 
mot bedriften ble begrunnet med at bedriftsledelsen ikke håndterte konflikten mellom 
arbeidstaker A og hans overordnete, på en ”forsvarlig måte” og forsømte sin 
omsorgsplikt for A som arbeidstaker. Det ble ikke prøvet om arbeidsgiver her hadde et 
ansvar, da Høyesterett kom frem til at det ikke var bevist trakassering i dette tilfellet.  
I Falken-dommen fikk man det endelig slått fast at det er mulig å få erstatning på dette 
grunnlaget. Dommen er et prejudikat på området for arbeidsgivers objektive ansvar for 
mobbing på arbeidsplassen. Det ble slått fast at arbeidsgiver Falken ble ansvarlig på 
objektivt grunnlag etter skl. § 2-1. Dommen handlet som tidligere nevnt om en 
stasjonssjef A som ble mobbet av sine tre medarbeidere. 
Saksøkte anførte her at mobbingen var utført i de andre arbeidstakernes egen interesse, 
ikke arbeidsgiverens interesse. I tillegg anførte Falken at det ikke er innenfor den 
skaderisikoen som følger med arbeidet, at en arbeidstaker kan trakassere. I tillegg 
hevdet de at det preventive hensynet her var svakt. I Høyesterett behandlet de 
rettsanvendelsen av skl. § 2-1. Høyesterett drøftet om mobbingen var utført av 
arbeidstaker under utførelse av arbeid, og om mobbingen var utenfor det man rimelig 
kunne regne med på en arbeidsplass. At mobbingen ble utøvet med forsett, var etter 
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førstevoterende ingen begrensning som utelukket et ansvar hos arbeidsgiver, da det jo er 
objektivt ansvar. 
Førstevoterende uttrykker også i denne dommen at det er unaturlig å se på mobbing 
som noe som er helt adskilt en arbeidssituasjon. Trakassering er noe som er påregnelig 
på en arbeidsplass der mange forskjellige mennesker med ulike personligheter har sitt 
daglige virke. Falken ble her dømt til erstatning etter skl. § 2-1, og med dette er det slått 
fast at en arbeidsgiver kan være objektivt ansvarlig for trakassering en arbeidstaker 
foretar seg mot en annen arbeidstaker. 
7.3 Erstatning når det ikke foreligger trakassering men likevel et ansvar for 
arbeidsgiver 
I noen tilfeller foreligger det ikke trakassering, men en subjektiv oppfattelse av 
trakassering. I dom inntatt Rt. 2004 s. 1844 ble det krevet erstatning skl.§ 2-1. Det ble 
her anført et arbeidsgiveransvar på bakgrunn av uaktsomhet. Spørsmålet er her om 
arbeidsledelsen behandling av A har skjedd på den ”best tenkelig måte, men om den må 
anses erstatningsmessig uaktsom”. Det er altså ikke alt som kan bebreides en 
arbeidsledelse. Man kan ikke forvente det perfekte oppmerksomme arbeidsledelse. En 
arbeidstaker skal imidlertid ikke ”utsettes for trakassering eller annen utilbørlig 
opptreden”. Det skal også legges til rette for en arbeidstaker, slik at integritet ivaretas, 
jf. aml. § 4-1.1.  
Rt. 2004 s. 1844 er spesiell i den form at den tar opp spørsmålet om man kan ha rett til 
erstatning, til tross for at det ikke foreligger rettstridig trakassering, men arbeidstaker 
har følt det slik.  Det blir dermed snakk om en aktsomhetsvurdering og hvor aktsom 
man kan pålegge en arbeidsgiver å være. 
 Aktsomhetsvurderingen har en subjektiv og objektiv side. I denne saken ble det slått 
fast at det var en erstatningsbetingende skade, men spørsmålet var hvorvidt det forelå et 
ansvarsgrunnlag. A hadde i dette tilfellet en psykisk tilstand som gjorde at det han 
oppfattet subjektivt ikke nødvendigvis var en objektiv oppfatning. Det spesielle her er at 
en arbeidsgiver kan bli ansvarlig selv arbeidstaker objektivt sett ikke har vært utsatt for 
trakassering. dersom arbeidslederen har opptrådt uaktsomt ved at han da burde 
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behandles mer varsomt på bakgrunn av As psykiske tilstand. Høyesterett delte 
aktsomhetsvurderingen her i to. Først drøftet de om det objektivt sett forelå trakassering 
i dette tilfellet. Som et steg to kunne det drøftes om det var uaktsomt av arbeidsgiver 
ikke å ha oppdaget det arbeidstaker følte. Dette må også ses på som en mulig 
omsorgsplikt en bedrift skal ha. 
I dette tilfellet kom Høyesterett frem til at det ikke forelå trakassering. A følte seg 
trakassert men hvorvidt det var lett å avdekke dette for ledelsen, ble det satt 
spørsmålstegn ved. Alle tiltak og endringer hadde saklige grunner som nevnt tidligere 
under styringsrett. Det ble videre sett på som vanskelig for ledelsen å forstå behovet A 
hadde, og den nærtagenheten A var disponert for. Høyesterett slo fast at arbeidsgiver 
hadde vært aktsom nok etter forholdene. A hadde ikke tilstrekkelig ytret sin misnøye, 
hvilket også er en nødvendighet for å utbedre situasjonen for arbeidsgiver. Det er også 
begrensinger i en bedrifts ansvar for å avdekke av arbeidstakers personlige særtrekk og 
ta hensyn til disse. 
Denne dommen kan ses på som et spennende utgangspunkt ved at arbeidsgiver 
muligens, ved ikke å ha vært aktsom nok, kan bli erstatningsansvarlig. Dette til tross for 
at trakassering faktisk ikke har skjedd. 
 
7.4 Erstatning ved usaklig oppsigelse aml. § 15-12 
En arbeidstaker som føler seg trakassert vil av noen arbeidsgivere bli sett på som et 
problem. I visse tilfeller resulterer det i at arbeidsgiver sier opp arbeidstaker fra sin 
stilling. En arbeidstaker kan ikke sies opp med mindre det er ”saklig begrunnet”, jf. 
aml. § 15-7. Dersom den virkelige årsaken bak oppsigelsen er trakassering vil ikke 
oppsigelsen være ”saklig begrunnet”. Arbeidstaker vil i slike tilfeller kunne kreve 
erstatning dersom denne har mottatt en oppsigelse som viser seg å være ”usaklig”, jf. 
aml §§ 15-7, 15-12. Det kan også være at arbeidsgiver har ønsket å få arbeidstaker ut av 
stillingen, og har gitt en oppsigelse kamuflert av en annen årsak. En slik oppsigelse vil 
heller ikke være ”saklig begrunnet”, men kan være en form for trakassering som kan gi 
rett erstatning etter aml. § 15-12. 
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Et illustrerende eksempel på en slik erstatning finner man i den tidligere nevnte 
lagmannrettsdommen, LA -2009-202366. Saken dreide seg om en frisør ansatt på 
prøvetid. Hun ble utsatt for seksuell trakassering og ble sagt opp før prøvetiden var 
over. Frisøren i denne aktuelle saken ble utsatt for en rekke seksuelle tilnærmelser, blant 
annet spurt om hun ville se på pornografi sammen med arbeidsgiver, gi arbeidsgiver 
hårmassasje og lignende. Da frisøren motsatte seg disse tilnærmelsene ble hun omsider 
oppsagt. I aml. § 15-6 har man en beskyttelse mot usaklig oppsigelse også ved 
ansettelse i en prøvetid.  Arbeidsgiver hevdet at oppsigelsen ble gitt fordi hun kom for 
sent. Lagmannsretten fant oppsigelsen usaklig, og ubegrunnet. Det at hun hadde blitt 
trakassert, og ikke ville motta tilnærmelsene var den reelle bakgrunnen for oppsigelsen. 
Kvinnen mottok dermed erstatning som følge av denne oppsigelsen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
8 Avslutning 
Jeg startet oppgaven med et ønske om å finne ut hva som ligger i trakasseringsbegrepet 
i aml.§ 4-3.3. Det er vanskelig å fastsette innholdet i trakasseringsbegrepet. Det er 
imidlertid klart at den trakasserte sjelden får medhold. Årsaken til dette er hovedsakelig 
at mye ikke blir prøvd for retten fordi den ikke finner trakassering bevist. Det er ingen 
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tvil om at det forekommer mye trakassering på arbeidsplasser i Norge, men det blir ofte 
begått uten noe form for mulighet for den trakasserte å bevise det. Det å gå gjennom en 
opprivende rettssak mot en tidligere kollega eller arbeidsgiver vil nok i seg selv 
skremme mange ofre å gå rettens vei. Sannsynligheten for ikke å føle seg trodd er også 
stor, dersom man ikke har skriftlig bevis, vitner eller lignende som kan godgjøre 
hendelsene. Det er nettopp det som gjør rettsregler vanskelig å benytte på et 
mellommenneskelig felt som nettopp trakassering er. Det er komplisert å benytte 
rettsregler på noe som er så sensitiv og traumatisk som trakassering. 
 
Det er likevel vanskelig å se for seg hvordan dette kunne vært gjort annerledes fra 
lovgivers side, for å fange opp flere av tilfellene av trakassering på arbeidsplasser.  
Er man i en situasjon der man føler seg trakassert blir derfor det viktigste å sørge for at 
en arbeidsgiver eller et verneombud blir underrettet om det, jf. aml. § 2-3 bokstav d. 
Dersom man som følge av dette blir oppsagt vil man ha et vern mot slik gjengjeldelse i 
aml. § 2-5, og her er det delt bevisbyrde. Delt bevisbyrde betyr at arbeidsgiver må 
godtgjøre at det ikke er varsling som er bakgrunn for oppsigelsen. I tillegg til dette bør 
man fortelle psykolog eller lege det man opplever dersom man går i behandling, da 
bevis mulig er det viktigste i saker angående trakassering.  
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